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Resumen 

El trabajo que se presenta a continuación, corresponde al diseño de un plan de 

mejora enfocado en mitigar el absentismo laboral de la empresa El Libertador S.A. Esta 

problemática se ha venido presentando en los últimos dos años, como consecuencia de 

varias situaciones tales como: un clima laboral desfavorable, desmotivación por parte de los 

empleados para realizar su trabajo e incluso una falta de control por parte de los 

administrativos responsables respecto a los casos de absentismo. Bajo este escenario, se 

planteó la necesidad de elaborar un plan de mejora teniendo en cuenta la deficiencia 

encontrada. Para ésto se aplicó inicialmente, una encuesta utilizando escala tipo Likert bajo 

una metodología de enfoque mixto (datos cuantitativos y cualitativos), lo cual permitió 

identificar y analizar las principales causas que estarían provocando que en la empresa los 

trabajadores no encuentren una motivación real para cumplir con sus obligaciones. Esta 

encuesta fue aplicada a 68 empleados con diferentes años de antigüedad en la empresa. Así 

se identificaron tres grupos: empleados de menos de 3 años de antigüedad, empleados de 3 

a 10 años de antigüedad y finalmente, empleados de más de 10 años de antigüedad. Luego 

se procedió con la etapa de análisis de los datos recolectados, que comenzó con la 

tabulación de las respuestas, segmentadas de acuerdo con los grupos mencionados 

anteriormente. 

Luego de realizar la etapa de análisis se encontró que existe un desconocimiento de 

la problemática del absentismo laboral a nivel general, y como consecuencia de ello se han 

visto afectadas las diferentes áreas de la empresa. También se identificaron situaciones de 

inconformismo entre los empleados, respecto a la manera en la que la empresa ha 

adelantado acciones para crear un buen ambiente de trabajo como: cambio de puestos entre 

dependencias, manejo de la información y contenidos en Facebook, socialización con el 

área de recursos humanos sobre problemas de mal ambiente, entre otros. Por lo anterior, se 

implementó un plan de mejora enfocado en la mitigación del absentismo laboral para 

fortalecer el funcionamiento integral de la empresa.  

Palabras clave: Absentismo laboral, plan de mejora, gestión de calidad.  
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Abstract 

The work presented below corresponds to the design of an improvement plan focused on 

mitigating the labor absenteeism of the company El Libertador S.A. This problem has been 

presented in the last two years, as a result of several situations, such as: an unfavorable 

work environment, demotivation by employees to perform their work and even a lack of 

control by responsible managers regarding the cases of absenteeism. Under this scenario, 

the need to prepare an improvement plan was considered, taking into account the 

deficiencies found. For this, a survey was applied, using a Likert scale under a mixed 

approach methodology (quantitative and qualitative data), which allowed to identify and 

analyze the main causes that would be causing the workers not to find a real motivation to 

fulfill their obligations. This survey was applied to 68 employees with different years of 

seniority in the company, so that three groups were identified: employees less than 3 years, 

employees from 3 to 10 years and finally employees over 10 years. After that, we 

proceeded with the analysis stage of the collected data, which began with the tabulation of 

the responses, segmented according to the groups mentioned above. 

 
After carrying out the analysis stage, it was found that there is a lack of knowledge of the 

problem from work absenteeism at a general level, and as a consequence of this, the areas 

of operation of the entity have been affected. Situations of nonconformity among 

employees were also identified, regarding the way in which the company has taken actions 

to create a good work environment such as: Facebook page, change of positions between 

dependencies, socialization with human resources regarding bad environment, among 

others. Therefore, an improvement plan was implemented focused on the mitigation of 

work absenteeism to optimize the overall operation of the company. 

 

Key words: Work absenteeism, better plan, quality management. 
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1. Introducción 

El absentismo laboral es un fenómeno que evidencia falencias internas en una 

empresa, relacionadas especialmente con el clima laboral, el bienestar de los trabajadores, 

y los procesos de producción y productividad, entre otras. Esta problemática se define 

como: la práctica que desarrollan los trabajadores de una empresa, en la que se abstienen de 

cumplir las labores que desempeñan en su lugar de trabajo, ya sea por un clima laboral 

conflictivo, un trabajo mal remunerado, situaciones de estrés y/o fatiga, entre otras.  

Como consecuencia del absentismo, la empresa comienza a tener problemas a nivel 

productivo, ya que su recurso humano no encuentra motivación y no tiene un compromiso 

real con sus responsabilidades, se habla entonces de una situación en la que el trabajador 

no encuentra mayores incentivos a nivel personal y empresarial para cumplir con las 

expectativas de su cargo. Sumado a ésto; las empresas suelen pasar por alto dichas 

situaciones, en gran medida porque no existe un sistema de control que garantice el 

bienestar de cada uno de sus trabajadores. Por tal motivo, es importante que las empresas 

determinen cuáles son las causas que han dado lugar a que esta situación de absentismo se 

presente y de qué manera afecta la productividad. 

En ese sentido, dentro de las acciones de mejora planteadas, el primer tópico a 

tratar es el del clima laboral; entendido como un espacio idóneo de trabajo, en el que se le 

garantiza el cumplimiento de sus derechos a cada uno de los miembros de una empresa. 

Lograr un buen clima laboral implica que el trabajador se comprometa personal y 

emocionalmente con los objetivos de la empresa.  

Es decir, debe existir un compromiso real que lo motive a trabajar más allá de un 

salario, y ésto es algo que difícilmente se logra. Más bien, es común encontrar personas 

que no están a gusto con su trabajo y que, si no fuera por sus obligaciones económicas, no 

lo harían. Por esta razón, algunos empleados no llegan a desempeñar sus labores a gusto, y 

ésto significa para la empresa una clase de zona de confort, en donde no hay un propósito 

de mejora continua y el desempeño de los trabajadores apenas supera las expectativas. 
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Hay que recordar que una cultura de mejora continua solo se puede articular con la 

ayuda de cada una de las personas que hacen parte de la empresa. Sin duda alguna, la 

ambición y el crecimiento dentro de una entidad, surge más de una fuerza interna que de 

una fuerza externa, pues son los empleados los que proponen cambios. Así, la empresa 

puede organizar equipos de trabajo enfocados en lograr metas. 

Entendiendo dicho contexto, en este estudio primero se realizó un análisis acerca de 

las causas que pueden generar un mal ambiente laboral o la falta de compromiso de los 

trabajadores con la empresa. Luego de ello, se planteó un plan de mejora del absentismo 

laboral de la empresa El Libertador S.A, con la intención de que se pudieran suplir las 

expectativas de los trabajadores, los administradores e incluso los clientes, de acuerdo con 

las necesidades encontradas en la primera etapa de análisis. Para lograr ésto, se propuso en 

una primera etapa un diagnóstico de la situación que se estaba viviendo en la empresa con 

respecto al impacto del absentismo laboral, desde la perspectiva propia de los trabajadores. 

En una segunda etapa, se hizo el planteamiento de acciones específicas de mejoramiento 

enunciadas dentro de un plan de mejoramiento del absentismo laboral en la empresa, 

diseñadas bajo un enfoque de intervención que permitiera afrontar el problema. Hay que 

tener en cuenta que El libertador S.A, al ser una empresa de servicios cuenta como pilar de 

su desarrollo al recurso humano, para su adecuado funcionamiento. Ésto produce un efecto 

dominó, en el que  la falta de una o más personas puede generar retrasos, acumulación de 

trabajo y modificación forzada de los mismos. De acuerdo con el planteamiento 

metodológico y teórico, y con el ánimo de mejorar los indicadores de absentismos e 

incapacidades que se presentan en la empresa, se plantea entonces un plan de mejora que 

permita disminuir de manera importante el absentismo laboral en la empresa. 
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2. Descripción de la Empresa 

 

El Libertador S.A. es una empresa que cuenta con más de 350 empleados, de los 

cuales 150 operan en la ciudad de Bogotá. Su objetivo tiene que ver con la verificación 

demográfica de la población interesada en la compra de inmuebles de determinadas firmas 

constructoras a nivel local y regional. Su funcionamiento se fundamenta en su misión de 

generar valor económico, social y ambiental de manera sostenible, con una proyección 

social que involucre empleados, clientes, accionistas y colaboradores. Para lograr ésto, la 

empresa cuenta con un recurso humano que se especializa en el conocimiento del entorno 

competitivo y el funcionamiento interno de la empresa, el manejo de riesgo empresarial, 

relaciones emocionales, investigación, innovación y tecnología, así como sinergia 

empresarial. La empresa tiene principios éticos que acompañan su actividad comercial, que 

son: el respeto por la dignidad de todas las personas con las que interactúa la empresa, el 

entorno y el medio ambiente; la honestidad y transparencia, ya que el funcionamiento de la 

empresa es una coordinación entre lo que se dice, lo que se piensa y lo que se hace como 

colectivo; la justicia, ya que se le da un tratamiento a las personas fundamentado en la 

equidad e imparcialidad, bajo la guía de la conciencia y el sentido del deber; y, finalmente, 

la disciplina, por cuanto la empresa es consciente de su enorme responsabilidad y por lo 

tanto se esfuerza en mejorar su desempeño y lograr cada una de las metas propuestas.  

De la misma manera, la empresa también desarrolla su actividad comercial 

siguiendo valores éticos tales como: la lealtad, la perseverancia, el entusiasmo, honestidad, 

respeto, el sentido de pertenencia, el orgullo y profesionalismo. Finalmente, El Libertador 

S.A, también es una empresa que se preocupa por su proyección social y económica, por 

esta razón, sus principios corporativos se fundamentan en el bienestar de la comunidad, el 
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fortalecimiento de la democracia y la protección del medio ambiente; así como un respaldo 

a las iniciativas privadas para crear empresa para así lograr un ambiente de libre 

competencia bajo la supervisión de las normas establecidas para ello. Como se puede 

evidenciar, la empresa tiene una importante fundamentación en el compromiso de su 

recurso humano sin embargo hay un gran índice de absentismo laboral, el hecho de que se 

estén generando casos cada vez más reiterados del mismo, suponen para la misma una 

disminución importante de su actividad comercial. 

 

Figura 1.  Organigrama de la Empresa el Libertador S.A 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en informacion recolectada en la empresa El Libertador 

 

 

3. Planteamiento del Problema 

El absentismo laboral es un tema relevante, por cuanto se alteran varios aspectos de 

la productividad de una empresa como mayores costos, incidencia en la producción, 

alteración de procesos y estabilidad del personal. De esta manera, cuando esta situación se 

presenta de carácter reiterativo en la empresa, mitigarlo se vuelve uno de los principales 

retos de la gerencia para darle continuidad al funcionamiento integral de la empresa. Por 

esta razón, muchas veces es el área de recursos humanos la que se ocupa de investigar por 

qué se está dando este comportamiento en sus empleados y encontrar entre todos los 

funcionarios una solución a dicho problema. 
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García y Ramón (s.f.) determinan que el absentismo laboral se puede manifestar en 

tres estadios: el laboral, que da cuenta de una desmotivación por parte del empleado, quien 

puede que no esté de acuerdo con la relación remuneración-trabajo, o también que el 

ambiente laboral no sea el más óptimo. Por otro lado, también se manifiesta en el mal 

manejo de permisos o abusos de incapacidades, ésto tiene una afectación legal que también 

debe considerarse. Finalmente, también se trata de un problema emocional, ya que se está 

manifestando una falta de compromiso con los objetivos empresariales y no se evidencia 

un sentido de pertenencia con los mismos. 

De esta manera, se puede evidenciar como este problema puede presentar diferentes 

perspectivas que generan una serie de consecuencias negativas para la empresa. En efecto, 

las organizaciones trabajan a través de indicadores de calidad y productividad que les 

permiten regular su actividad y así mismo implementar acciones de mejora. La ausencia 

del personal que no está comprometido con esta cultura de mejora continua, afecta los 

intereses de la empresa. Sin embargo, este problema debe ser tratado con extrema 

precaución, ya que un alto absentismo laboral, puede significar que haya fallas en el trato 

que les da la empresa a sus trabajadores. Por lo tanto, se deben identificar las causas que lo 

generan como una medida preventiva para cumplir con las metas establecidas.  

De acuerdo con la información revelada por la encuesta del Ministerio de Trabajo, 

Empleo y Seguridad Social, se observa que, en el promedio del primer semestre del 2015, 

el 17% del total de los asalariados en las empresas privadas, se ausentó al menos un día al 

mes. Con el fin de determinar las causas que explican las ausencias, la encuesta explora 

sobre las razones que originan la inasistencia de los trabajadores. Según la información 

recogida, se verifica que del total de asalariados que no asistieron a sus empleos durante el 

1er semestre del 2015 fue un 47% por problemas de salud, un 21% faltó sin avisar, y un 

11% se ausentó por problemas personales, la proporción afectada por accidentes de trabajo 

tiene un 6% de la totalidad de las inasistencias y el 15 % por diferentes motivos. Esta 

encuesta se aplicó tanto para empresas públicas como privadas de mediano y pequeño 

tamaño, por lo que es relevante para el caso de la empresa El Libertador S.A. 
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Figura 2.  Casos por absentismo Laboral (2015) 

Fuente: Incidencia del Absentismo laboral en las empresas privadas  

http://fondoriesgoslaborales.gov.co/seccion/informacion-estadistica/2015.html 

 

Analizar este tipo de información, aunque se trate de casos de absentismos, ayuda a 

entender las razones más comunes por las cuales los trabajadores suelen ausentarse en el 

trabajo. Vale la pena analizar de qué manera los casos por enfermedad general, se pueden 

vincular con una carga laboral excesiva y que se considere también como una causa de 

absentismo laboral. 

3.1. Descripción del Problema 

La empresa El libertador S.A, objeto de estudio del presente proyecto, al ser una 

empresa de servicios, depende especialmente del talento humano, que como se pudo 

evidenciar en la descripción de la empresa, es uno de los elementos más importantes para 

el adecuado funcionamiento de la misma. Por tanto la falta frecuente de una o más 

personas en sus puestos de trabajo, puede generar grandes problemas en la producción en 

general, como atrasos en las entregas, probables modificaciones en los cronogramas y 

tiempos de entrega. Por lo tanto, la solución de la problemática debe centrarse 

especialmente en conocer las causas que están generando que en El Libertador S.A. se 

estén presentando casos recurrentes de absentismo laboral, los cuales a su vez están 

http://fondoriesgoslaborales.gov.co/seccion/informacion-estadistica/2015.html
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ocasionando que el funcionamiento de la empresa se vea afectado, para luego diseñar un 

plan de mejoramiento que permita mitigar dichas causas. 

Además de ésto, es importante conocer algunas de las consecuencias que genera el 

absentismo en una empresa, para dimensionar el daño que puede ocasionar si no se 

combate a tiempo. El absentismo interrumpe el flujo de trabajo, obstruye operaciones y 

obstaculiza la toma de decisiones (Hausknecht, 2008), lo que conlleva a la disminución de 

la productividad y los resultados de salida en altos costos de organización. Martochio 

(1998), sugiere que una pronta solución a este problema conducirá al aumento de la 

productividad y la mejora de los servicios dentro de las organizaciones y, por tanto, a la 

mejora de las finanzas, la retención y el rendimiento de los trabajadores. Así mismo, se 

tiene el aumento de costos que obedece al pago de incapacidades, el estrés laboral que se 

ocasiona por el aumento de carga laboral de los pares, quienes deben suplir el trabajo de 

quienes se encuentran ausentes, entre otras. 

En la empresa El Libertador S.A, se han venido presentando de manera frecuente, 

situaciones de absentismo laboral que han generado una alarma por parte de los 

administradores. Es decir, que desde la gerencia se ha detectado que el absentismo laboral 

es un hecho problemático para la empresa en cuestión. Se ha identificado además que la 

empresa no cuenta con suficiente información acerca del porqué de los casos de absentismo 

recurrentes en sus empleados y que la información que se tiene como soporte de estos 

casos, como los reportes de incapacidades médicas y demás permisos, no han sido 

analizados con suficiente rigor. Esta situación ha provocado que no se hayan tomado las 

medidas necesarias para mitigar dicha situación ni plantear acciones que ayuden con el 

mejoramiento del clima laboral. 

Por lo tanto, la situación problemática se concentra en el hecho de que la empresa 

no cuenta con suficiente información acerca de las causas que han generado el alto nivel de 

absentismo de sus empleados; y, además, que la información que se tiene archivada 

relacionada con esta problemática, como los reportes de incapacidades médicas y demás 

permisos, no cuentan con un sistema de control adecuado. Teniendo como resultado un 
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desconocimiento de las variables que generan el absentismo en la empresa El Libertador 

S.A. y por ende la imposibilidad por proponer acciones para mitigarlo.  

3.2. Formulación de la pregunta 

De acuerdo con el planteamiento del problema presentado anteriormente, se 

formuló la siguiente pregunta de investigación:  

¿Cómo se puede mitigar el absentismo que se está presentando en la empresa El 

Libertador S.A, para solventar las problemáticas que esta situación está generando a nivel 

organizacional? 

4. Objetivos 

4.1. Objetivo General 

Diseñar un plan de mejora que contribuya con la mitigación del absentismo laboral 

en la empresa El Libertador S.A.  

4.2. Objetivos Específicos 

Describir la percepción que tienen los trabajadores de El Libertador S.A. frente al 

problema de absentismo laboral en la empresa para establecer de qué manera esta situación 

es percibida por los mismos. 

Analizar los datos recolectados y de esta manera determinar las posibles estrategias 

que se formularían como ejes dentro del plan de mejora, su orden y desarrollo.  

Socializar el plan de mejora en la empresa, para garantizar su divulgación y 

afianzamiento por parte de sus empleados. 

Implementar el plan de mejora en la empresa El Libertador S.A, con el propósito de 

mitigar el absentismo laboral. 
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5. Justificación 

Desde el año 2015, la Asociación Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI) y 

la Organización Internacional del Trabajo (OIT) han venido mostrando a través de 

diferentes encuestas e informes, el problema creciente del absentismo laboral en las 

empresas colombianas. Por ejemplo, el informe sobre “Estrategias para una nueva 

industrialización” (2015), afirma que, en promedio en las empresas del país, se destina 

1.5% de la nómina total únicamente a cubrir incapacidades. Así mismo, los casos de 

trabajadores con incapacidades médicas van en aumento y según este estudio, para el 2015, 

en promedio 69,3 por ciento de las incapacidades generales se debían a enfermedades 

generales; el 30,7 por ciento fue por calamidad doméstica, y/o licencias de maternidad y 

paternidad.  

Frente a este panorama, los casos de absentismo crecen vertiginosamente y es un 

tema que puede ser analizado desde distintas perspectivas. Es así como centrar la mirada en 

este problema implica pensar directamente en temas como: costos, afectación en la 

producción, alteración de procesos y estabilidad del personal. Como se evidencia en la 

empresa El Libertador S.A., una de las consecuencias del absentismo ha sido el estrés que 

ocasiona a los colaboradores el aumento de carga laboral, debido al absentismo de sus 

pares. Teniendo en cuenta que una organización se mueve por indicadores que no deben ser 

afectados por la ausencia de personal, la presión ejercida en un grupo de trabajo menor 

puede causar en ellos problemas de estrés y depresión, empeorando el problema. 

Por lo tanto, bajo la preocupación de los administradores de la empresa El 

Libertador S.A. y con la intención de aplicar los conocimientos investigativos sobre una 

problemática, este trabajo se ocupa de formular e implementar un plan de mejora para 

ayudar a mitigar las cifras de absentismo laboral que se presentan en la empresa El 

Libertador S.A. Como se ha establecido, este fenómeno genera grandes consecuencias en el 

funcionamiento de la empresa y el bienestar de sus trabajadores, y por lo tanto es necesario 

atacar las causas principales que lo están generando. Una de ellas es la generación de 

sobrecostos para la empresa, ya que las incapacidades dadas en la empresa redundan en 

https://www.bnamericas.com/company-profile/es/asociacion-nacional-de-empresarios-de-colombia-andi
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costos directos como la continuidad del salario, el pago de beneficios en incapacidades y el 

aumento de primas de seguros. De igual manera, estas incapacidades tienen incidencia en 

los costos indirectos como el que conlleva el proceso de contratación del personal suplente, 

las horas extras de los compañeros, las oportunidades perdidas, los procesos detenidos y los 

aumentos en los tiempos de producción.  

De acuerdo con Condarcuri (2016), en Colombia, las pérdidas anuales por 

absentismo y estrés laboral ascienden a $63.895.955.200, más o menos, una cifra bastante 

considerable que debe intentar moderarse. Dependiendo su origen, el impacto de 

productividad asciende hasta el 100% de manera negativa, incrementando gastos en 

aspectos como: entrenamientos de empleados que realizan los reemplazos, salarios 

adicionales, clientes insatisfechos por falta de atención oportuna, sobrecarga de trabajo 

para compañeros, que puede desencadenar nuevas incapacidades. 

Según el estudio "Información sobre Accidentes y Enfermedades de Trabajo 

Nacional 2003-2012" del Instituto Mexicano del Seguro Social, el estrés laboral es el 

motivo más común de absentismo injustificado. Entre las causas justificadas de 

absentismo, como accidentes y enfermedades, las tres más comunes son diabetes, artritis y 

dolor de espalda (lumbalgia). 

Rodríguez (2015) presenta un informe en el que se pueden evidenciar algunas 

características del absentismo en algunos tipos de empresas colombianas, que se resumen 

en la Tabla 1. Sin embargo:  

“No se dispone de un informe general por parte de una entidad gubernamental, ni 

de datos actuales que den una idea del comportamiento del absentismo laboral por 

regiones ni por tipo de empresas. Se presentan como referencia los resultados de 

tres estudios de instituciones universitarias, donde se ha definido una población 

concreta de trabajadores, un problema y objetivos puntuales por resolver; de tal 

manera que los hallazgos encontrados, ilustran el contexto del absentismo” (p.12). 

  

http://www.stps.gob.mx/bp/secciones/dgsst/estadisticas/Nacional%202003-2012.pdf
http://www.stps.gob.mx/bp/secciones/dgsst/estadisticas/Nacional%202003-2012.pdf
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Tabla 1. Características del absentismo en diferentes sectores de empresas colombianas 

Fuente: Elaboración Propia. Adaptado de estudios de absentismo en Colombia (ANDI, 2015). 

El panorama internacional sobre este fenómeno no es más favorable, en Alemania 

las ausencias cuestan más de 60 mil millones de dólares y se estiman sobrecostos de 12 mil 

millones para las empresas canadienses. Cuando estos niveles de absentismo sobrepasan 

los estándares, estos tienen un impacto negativo en la eficiencia y eficacia y por lo tanto en 

la productividad (Robbins, 2004). 

El portal uhmasalud.com resalta que, en una investigación realizada por Gallup en 

94 mil trabajadores estadounidenses, se encontró que el 77% de ellos padecía una 

enfermedad crónica (asma, cáncer, depresión, presión arterial elevada, problemas 

Tipo de 

entidad Ausencias Edad Género Causas Otros

Institución 

universitaria 

1.620 incapacidades

Promedio 6,6 días por 

incapacidad  

Edad promedio: 

48,3 años

32,9 hombres 

por cada 100 

 y 54,2 mujeres x 

cada 100 

Respiratorias 

(30,8%)

Osteomuscular 

(18%)

Traumatismos 

(8,8%)

50% de 

incapacidad igual 

o inferior a 3 días.

Centro 

médico de 

nivel 1 

332 incapacidades 

1.518 días perdidos 

2 6 ncapacidades

Porcentaje más 

alto en grupo de 

26 a 30 años

78% de 

incapacidades: 

mujeres

Respiratorias 

(31,9%)

Digestivas (22,9%)

Osteomuscular 

(13%)

Día de mayor 

absentismo: Lunes

Extracción de 

minerales 

130 incapacidades 

673 días perdidos 

Promedio: 

 4,28 días por trabajador

Grupo de 18 a 

29 años (57%)

Promedio edad: 

28,6 años

84% ausencias: 

Hombres

Osteomuscular  

Traumatismos 

Día de mayor 

absentismo: Lunes
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cardiacos, colesterol alto y obesidad) y además estimó el costo anual del absentismo 

laboral en $84 mil millones de dólares (Salud-UHMA, 2016). Unos datos que resultan 

alarmantes para el sector empresarial, ya que se están presentando graves consecuencias 

para la salud de los trabajadores y además éstos generan efectos negativos monetarios para 

la empresa. 

En el ámbito corporativo, los sistemas de salud tienen una prevalencia como actores 

fundamentales en el desarrollo eficiente de la gestión de las empresas (Oficina 

Internacional del Trabajo, 2006). Como tal, éstos desempeñan un rol que parte de la 

voluntariedad de la gerencia y entra en terrenos de requisito legal, revistiéndolos de una 

obligatoriedad que garantiza la implementación de los mismos hasta cierta extensión. Sin 

embargo, la ley colombiana se caracteriza por ser laxa en la exigencia e implementación de 

estas normatividades legales; por lo tanto, es de notable importancia la contextualización 

de los impactos negativos que enfrenta una empresa al no cumplir lo que indica la ley, y de 

manera paralela, sensibilizar a la dirección acerca del sobreprecio de la planeación y 

ejecución de instrumentos que permitan mitigar impactos negativos generados por el 

absentismo debido a incapacidades. 

Más allá de la Ley, en cualquier organización, la productividad es uno de los 

principales indicadores de gestión positiva, presenta beneficios económicos y mayor 

potencial de competitividad con otras empresas. Es por ésto, que se busca evaluar el 

impacto de manera directa de los instrumentos de mitigación en el aumento de la 

productividad. Villasante (1996) propone que el absentismo y los niveles de satisfacción 

laboral están directamente relacionados, y bien sea por causas físicas y psicológicas, el 

efecto en la productividad es innegable. Por lo tanto, como se ha dicho anteriormente, la 

reducción en el absentismo presenta grandes beneficios para la Empresa. Para la dirección, 

la reducción en incapacidades y absentismo se ve reflejada en una gestión positiva que 

genera ahorro en recursos económicos y de hora/hombre; para los trabajadores, se traduce 

en un ambiente laboral más seguro, receptivo, y amable. Estos factores sumados crean un 

clima empresarial positivo. 
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Pues tal como lo reza la expresión en latín clásico del autor romano Décimo Junio 

Juvenal “Mens sana in Corpore Sano” o “Una Mente Sana en un Cuerpo Sano”. Una 

expresión que define casi axiomáticamente, lo que significa la salud mental y su reflejo en 

el cuerpo. Es por ésto que las acciones propuestas en el plan de mejora, buscan promover el 

autocuidado, no solo para lograr beneficio físico sino para alcanzar una mayor tranquilidad 

mental en su lugar de trabajo. De igual manera, el clima laboral tiene una incidencia real en 

la disminución tasa de incapacidad por enfermedad mental y ésto incide positivamente en 

los costos proyectados de los procesos de selección del departamento de Gestión Humana. 

La implementación de instrumentos de mitigación tiene también el potencial de 

mejorar la imagen de la empresa. Así, un plan para mitigar el absentismo laboral, 

promueve además un plan de Responsabilidad Social Corporativa, lo que incrementa la 

buena imagen y la competitividad de la empresa. Finalmente, la evaluación de 

implementación de instrumentos en la empresa El Libertador S.A. puede promover la 

generación de procesos de cambio en la cultura empresarial, el cual presenta un potencial 

de incrementar el compromiso de los trabajadores con la organización.  

6. Marco Teórico 

6.1. Antecedentes  

Respecto al contexto histórico del Absentismo podemos observar primeramente que 

alrededor del siglo XVII, los Señores Feudales Irlandeses tuvieron que abandonar sus 

tierras y establecerse o asentarse en Inglaterra por razones de seguridad. El término 

“ausentista” fue tomado y usado, tiempo después para el medio laboral. Igualmente, por la 

misma época, se encontraba una bebida denominada “absenta” que, al ser consumida por 

los trabajadores de las fábricas en exceso, causaba ausencia a las jornadas laborales por 

parte de ellos, debido al alto contenido de alcohol consumido. Posteriormente en el siglo 

XVIII, muchos empleados de la industria textil en protesta a las largas jornadas laborales, 

dejaron sus telares, evento que se presentó por el mismo tiempo de inicio de la revolución 

industrial. 
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A comienzos de este siglo, se evidencian accidentes laborales provocados por los 

mismos trabajadores debidos igualmente a las largas jornadas laborales como una 

alternativa de descanso para así poder continuar con su trabajo. A estos accidentes junto 

con las situaciones anteriormente citadas se le denominó “Absentismo” 

Con respecto al tema de absentismo laboral, se han realizado estudios previos como 

es la tesis de maestría titulada “Evaluación desde salud laboral del absentismo por 

enfermedad común en los empleados de una central de energía de Antioquía, Colombia”, la 

cual tuvo como objetivo general establecer la relación entre enfermedad común y 

absentismo laboral, de los empleados de una central de energía de Antioquía Colombia 

durante los años, 2009, 2010 y 2011; con base en esta información se definieron 

lineamientos de Gerencia del Talento Humano para los programas de bienestar social. 

(Castro, 2013).  

Según estudio realizado por la Federación Nacional de Comerciantes (FENALCO), 

en abril de 2016, la cual señala que, el 92% de las incapacidades recibidas por las empresas 

son de origen común y tan solo un 8% por accidente de trabajo o profesional, a ésto se 

suma que el 65% de los empleados acude por lo menos una vez al semestre al médico y en 

promedio las empresas reciben 12 incapacidades médicas al mes. Otros datos señalan que 

el 15% de las personas acuden al médico de manera mensual, especialmente para hacer 

seguimiento a enfermedades crónicas que exigen tratamientos y terapias especializadas. El 

30% lo hace de manera trimestral, el 34% una vez cada seis meses y el 21% anual, con el 

fin de hacer chequeos médicos.  

En cuanto a los permisos laborales, el estudio deja ver que en empresas con más de 

200 empleados autorizan cerca de 10 permisos en promedio mensuales, mientras que en 

una gran compañía son 27 los permisos.  

Este estudio también ayudó a identificar las medidas que las empresas emprenden 

para mejorar la calidad de vida de los empleados y disminuir el absentismo laboral. Arrojó 

que el 65% de las empresas realizan jornadas de salud por lo menos una vez al mes, lo cual 

es positivo pues lo empresarios piensan en los trabajadores. (Fenalco, 2016) 
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6.2. Bases Teóricas 

El absentismo laboral es una de las preocupaciones más importantes en las 

empresas ya que impacta en el ámbito económico, social e individual, afectando de forma 

directa la productividad, lo que se convierte en una desaceleración y pérdida económica; 

dándole una gran relevancia dentro de los Sistemas de Gestión de Seguridad y Salud en el 

Trabajo, involucrando a todos los actores administrativos y de recursos humanos de las 

empresas para su mitigación y control.  Las investigaciones de dicha problemática se han 

enfocado en éstos ámbitos, pero no desde una perspectiva global, situación que ha 

permitido identificar contribuciones, aunque también limitaciones (Kaiser, 1998).  

Sobre las posibles causas del absentismo laboral se han realizado varias investigaciones, 

que han desarrollado modelos teóricos que tratan de explicar este fenómeno (Gutiérrez 

Palacios, Rodolfo, 1984); algunas teorías examinan la importancia de factores en los cuales 

se incluyen los relacionados con el estrés, los psicológicos y la motivación y en el clima 

organizacional; otras sugieren modelos que abordan el ajuste laboral, las decisiones del 

empleado y la evitación en el trabajo (Molinera, Jesús Francisco, 2006). Sin embargo, no 

existe en la actualidad una interpretación general aprobada para este problema. 

La justificación teórica de la inexistencia de una interpretación universal, se puede atribuir 

a dos factores: la complejidad del fenómeno y el enfoque de los estudios realizados. La 

complejidad del fenómeno se basa, principalmente, en la dificultad de encontrar un 

concepto que contenga una referencia empírica clara y en la amplitud de factores que 

influyen sobre el absentismo, lo que representa un obstáculo en la labor de categorización 

de los agentes causales que toda interpretación teórica exige. De tal manera es importante 

analizar los factores asociados al absentismo laboral desde la particularidad de cada 

empresa, contemplando las diferencias individuales y aspectos sociales y demográficos que 

se relacionan con dicho fenómeno. 
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6.3. Definiciones 

Absentismo: Abstención deliberada de acudir al lugar donde se cumple una 

obligación. Abandono habitual del desempeño de funciones y deberes propios de un 

cargo. (Real Academia Española, 2017) 

Absentismo Laboral: Término empleado para referirse a las faltas o inasistencias 

de los empleados al trabajo. En sentido más amplio es la suma de los períodos en que, por 

cualquier motivo los empleados se retardan o no asisten al trabajo en la organización. 

Faltas o ausencias de los empleados al trabajo. Es decir, es la suma de los períodos en que 

los empleados de la organización están ausentes del trabajo, ya sea por falta o por tardanza, 

debido a la mediación de algún motivo. Es decir, es el conjunto de ausencias por parte de 

los trabajadores de un Determinado centro de trabajo, justificadas o no. (Oficina-

Internacional-del-Trabajo, 2006) 

El término Absentismo laboral se encuentra directamente vinculado a la relación  

entre el individuo, la sociedad y el trabajo, se debe manejar de forma preventiva y 

correctiva, para así lograr un mínimo nivel de Absentismo. Cada empresa definirá este 

nivel de acuerdo al análisis  de sus costos al ser medidos y valorados.   

Teniendo en cuenta los diferentes puntos de vista de las partes involucradas en el 

Absentismo laboral, para la empresa es de prelación la presencia del empleado en su lugar 

de trabajo, y para los sindicatos garantizar la salud de los trabajadores.  

La Organización Internacional del Trabajo (OIT), define al Absentismo como “la 

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

excluidos los períodos vacacionales y las huelgas; y el Absentismo laboral de causa 

médica, como el período de baja laboral atribuible a una incapacidad del individuo, 

excepción hecha para la derivada del embarazo normal o prisión” (D'Ottone,2006). 

Se puede observar que la (OIT) no contempla los períodos vacacionales, las 

huelgas, como Absentismo, pero deberían incluirse éstas situaciones dentro de ésta 
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definición, debido a que es una ausencia de los  trabajadores  que se pensaba que iban a 

asistir y se contaba con ellos en la planificación inicial  de actividades a corto o mediano 

plazo, lo que genera pérdida económica para la empresa.  En cuanto a las ausencias por 

causa médica y el embarazo también se debe contemplar ya que ésto representa una 

ausencia  que constituye  una sustitución temporal. 

Enfermedad Común: La enfermedad común es una alteración de la salud del 

trabajador, cualquiera que sea su causa, siempre que no tenga su origen en el trabajo, que le 

imposibilita temporalmente para prestar sus servicios a la empresa. (Decreto 1072 de 2016, 

2015). 

Enfermedad Laboral: Definida como: toda enfermedad  que se contrae con 

ocasión del trabajo realizado y que esté provocada por la acción de determinados elementos 

o sustancias. (Decreto 1072 de 2016, 2015).  

Accidente de Trabajo: Todo suceso repentino que sobrevenga por causa o con 

ocasión del trabajo y que produzca en el trabajador una lesión orgánica, una perturbación 

funcional o psiquiátrica, una invalidez o la muerte. (Ley 1562 de 2012) 

Es también accidente de trabajo aquel que se produce durante la ejecución de 

órdenes del empleador o contratante, durante la ejecución de una labor bajo su autoridad 

aún fuera del lugar y horas de trabajo. 

Igualmente se considera accidente de trabajo, el que se produzca durante el traslado 

de los trabajadores o contratistas desde su residencia a los lugares de trabajo o viceversa, 

cuando el transporte lo suministre el empleador. 

De igual forma, se considera accidente de trabajo el que se produzca por la 

ejecución de actividades recreativas, deportivas o culturales, cuando se actúe por cuenta o 

en representación del empleador o de la empresa usuaria, cuando se trate de trabajadores de 

empresas de servicios temporales que se encuentren en misión.  (Decreto 1072 de 2016, 

2015).  



18 

 

Incapacidad Temporal: Es la situación en la que se encuentran los trabajadores 

imposibilitados temporalmente para trabajar debido a enfermedad común o profesional o 

accidente, sea o no de trabajo, mientras reciban asistencia de la seguridad social, así como 

los periodos de observación por enfermedad profesional en los que se prescriba la baja en 

el trabajo durante los mismos. (Decreto 1072 de 2016, 2015). 

Preceptismo: Relativo a la presencia física del trabajador en el lugar del trabajo, 

pero sin tener las condiciones físicas o de salud óptimas para desempeñar su labor (Arteaga 

, Carrasco, & Contreras, 2007). 

Estrés: Por estrés se entiende un conjunto de situaciones físicas o psíquicas de 

carácter estimulante que producen tensión. (Mateos, Jesús , 2001). 

Productividad: Por la Oficina Internacional del Trabajo (2006), se define 

productividad como: “La relación entre lo producido y los medios empleados para 

producirlo” (Oficina-Internacional-del-Trabajo, 2006). 

Inspecciones en los sitios de trabajo: Los técnicos de las instituciones oficiales, 

sean los equipos de salud del trabajo, los Inspectores o Técnicos en Salud Ocupacional de 

los Servicios Seccionales de Salud o los funcionarios de otras entidades de seguridad y 

previsión social, practicarán inspecciones sobre Salud Ocupacional en los sitios de trabajo, 

de las cuales deberán rendir informe al Jefe de la Dependencia de Salud Ocupacional 

correspondiente. Sin embargo, si durante las inspecciones a los sitios de trabajo los 

funcionarios competentes detectan situaciones de emergencia para los trabajadores o la 

comunidad deberán alertar de inmediato al patrono, al Comité de Medicina, Higiene y 

Seguridad Industrial de la empresa y la dependencia de Salud Ocupacional correspondiente 

para que se tomen las medidas pertinentes (Decreto 614 de 1984). 
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6.4. Causas del Absentismo Laboral    

Son variados los motivos por los cuales se presenta el Absentismo laboral,  

podemos clasificarlas  en cuatro grupos: Incapacidad temporal, maternidad, causas legales 

y causas psicológicas y voluntarias. (Molinera, Jesús Francisco, 2006) 

Incapacidad Temporal: Se refiere a la ausencia laboral debido a una enfermedad 

común, o un accidente sea de trabajo o no, que reciba atención médica por parte de la 

entidad de salud correspondiente. Esta es la principal causa de Absentismo laboral. 

Maternidad: La trabajadora tiene derecho a una licencia post- parto remunerada 

por el mismo monto del salario que devengaba en el momento de entrar en su licencia. Sera 

valida esta licencia previa certificación medica de su entidad de salud. 

Causas Legales: Se denomina esta causal al absentismo que se deriva de la 

existencia de normas legales establecidas, que contemplan circunstancias del trabajador 

ajenas a su relación de trabajo y cuyo costo de ausencias lo debe asumir la empresa. Así el 

trabajador debe dar previo aviso a la empresa para ausentarse en circunstancias tales como: 

- Matrimonios 

- Exámenes prenatales 

- Nacimiento hijos 

- Enfermedad grave o accidente de familiares (padres, abuelos, hijos, 

hermanos, nietos, cónyuge, yernos, nueras) 

- Hospitalización de los anteriores 

- Fallecimiento de los anteriores 

- Lactancia 

- Traslado de domicilio habitual 
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- Cumplimiento de deber publico inexcusable: Asistencia a Juicio, Derecho 

de sufragio. 

También se contempla como causas legales la actividad sindical, en la cual se 

eligen representantes para defender los derechos de los trabajadores, cuyas 

ausencias por actividades sindicales estarán costeadas por la empresa. 

Causas psicológicas o voluntarias: Esta causal  de Absentismo laboral  hace 

referencia al stress, la falta de motivación y el absentismo voluntario. Se presenta por la 

gran carga física, mental y social al igual que el tipo de trabajo en el cual se ve involucrado 

diariamente el trabajador. Los trastornos emocionales tienen una taza alta de incidencia. La 

OIT ha publicado algunos estudios acerca de la gran problemática que el stress está 

provocando y la necesidad de replantear los entornos laborales para la reducción del 

mismo. En cuanto a las causas voluntarias, encontramos que un pequeño porcentaje de 

empleados que por falta de autodisciplina o irresponsabilidad no acuden a  su lugar de 

trabajo y simulan una enfermedad para obtener incapacidades, perjudicando así la empresa 

y las entidades de salud. 

6.5. Características del Absentismo Laboral    

Siendo el Absentismo  un evento de gran  importancia  para la empresa,     

(Sánchez, 2008) realizó  una  investigación especial de sus características desde cuatro 

perspectivas.  

Empresarial. Se atribuye a  la adaptación del empleado  a la empresa.  

Psicológico. Se relaciona con  la motivación y  la satisfacción que el empleado 

tenga hacia su trabajo y las actitudes hacia el mismo. 

 Sociológico. Este enfoque se relaciona con  los factores individuales del trabajador 

tales como: la edad, el sexo, el estado civil, el nivel de escolaridad, aspectos familiares, 

entre otros.  
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Pedagógico: Se enfoca en la falta de interés laboral, el stress, la falta de 

posibilidades de ascensos, la presión ejercida por los jefes.  

6.6.  Modelos de causas  de Absentismo 

Mesa y Kaempffer mencionan  4 modelos de causas del absentismo laboral: 

Modelo Económico de Absentismo laboral: Este modelo relaciona los motivos 

individuales de ausencia de los empleados y lo  que la empresa pueda tolerar en tales 

ausencias, teniendo en cuenta que la cantidad de  ausencias de los  trabajadores maximice 

sus utilidades y de igual forma  minimice  costos y al mismo tiempo  genere utilidades para 

la empresa.  

Modelo Psicosocial Del Absentismo Laboral: Este modelo sostiene  que como 

resultado de la relación entre organizaciones, grupos de trabajo e individuos surgen 

diferentes culturas de ausencia. En este modelo no se contempla la ausencia como una 

conducta individual sino que se relaciona con un contexto social  y bajo unas normas de 

ausencia correspondiente a la cultura correspondiente. 

Modelo Médico del Absentismo laboral: En este modelo se contemplan varios 

factores que intervienen en el ausentismo laboral.Comprender este modelo, debemos tener 

presente la definición de salud de la Organización Mundial de la Salud, que refiere a que la 

misma “no es solo la ausencia de la enfermedad, sino un estado de completa armonía bio-

sico-social”. De otra forma el término “médico” podría llevar a entender  que este modelo 

solo se aplica al Absentismo involuntario, lo cual no es correcto. Este modelo identifica los 

factores que contribuyen a un patrón de Absentismo laboral determinado: 

- Demográficos: Intervienen edad, sexo, y nivel ocupacional. 

- Niveles de Satisfacción  con el empleo: Remuneración, sentido de realización, 

entre otros. 
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- Características organizacionales: Entre mayor sean sus características 

organizacionales  más niveles de ausentismo se generan. 

- Contenidos del empleo: Se tienen en cuenta los niveles de autonomía y 

responsabilidad del trabajador. 

- Otros factores como compromiso, distancia y trascurso a su lugar de trabajo, 

etc. 

Absentismo laboral y retiro organizacional: Este modelo postula que existe una 

relación directa entre el trabajador  que desea retirarse voluntariamente y el absentismo del 

mismo. Este comportamiento tiende a observase más en personas jóvenes,  ya que tienen 

más oportunidades laborales, al contrario de  los más adultos quienes tienen una posición 

mayor dentro de la empresa y menos oportunidades fuera de ella. 

6.7. Costos 

Los factores de riesgo ocupacional tienen una relación directa con la enfermedad a 

nivel mundial. La morbimortalidad de los trabajadores ocasionada en la entidad donde 

laboran, genera sufrimiento para el trabajador y su familia al igual que trastornos 

económicos para la sociedad, aumentando la demandad de recursos en salud y la pérdida de 

la productividad. 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT), reporta que se presentan dos 

millones de muertes  producidas por accidentes y  enfermedades laborales que asciende  a 

un costo del 1,4% del Producto Interno Bruto Global. Generando otros costos como el pago 

de indemnizaciones, asumidos por el sistema general de salud correspondiente, 

jubilaciones anticipadas absentismo laboral entre otros. 

Así mismo, se presentan costos directos e indirectos relacionados con las 

enfermedades ocupacionales y muertes. Costos directos como los gastos médicos y costos 

indirectos relacionados como pérdida de producción de la empresa y disminución de las 
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inversiones. De igual forma existen costos intangibles como el sufrimiento, el dolor, la 

interrupción de la carrera del trabajador y el dolor ocasionado a su familia. Así mismo, 

costos adicionales  como gastos que deben asumir la familia del trabajador en dado caso 

que se vea obligado algún miembro de la familia a abandonar su trabajo por cuidar al 

enfermo y también los gastos económicos generados por la baja en la productividad en 

caso de discapacidad o enfermedad. 

           6.7.1. Clasificación de los costos:  

Costos directos o invisibles de absentismo: 

Son aquellos costos que se asumen en las ausencias con justificación médica. La 

entidad de salud paga un porcentaje y la empresa asume la diferencia del subsidio de 

incapacidad. Otro costo directo es el pago del salario de la persona que reemplaza a la 

persona incapacitada. En caso de que la empresa no tenga afiliados a sus trabajadores a un 

régimen de salud, la empresa debe asumir todos los gastos médicos, incapacidades, muerte, 

auxilio funerario, etc. 

Costos indirectos o no visibles de absentismo: 

Dentro de estos costos se contempla: El tiempo muerto que no genera ingresos a la 

empresa cuando no se reemplaza al empleador incapacitado. El stress laboral de los 

compañeros por sobrecargas de trabajo. Los costos de entrenamiento del reemplazo 

correspondiente, al igual que el tiempo necesario para contratar a la persona capacitada. El 

tiempo utilizado para  el  análisis, elaboración  y registro de control del ausentismo  

6.8. Marco Legal 

Las resoluciones que enmarcan el absentismo laboral en Colombia están reguladas 

por el Ministerio de Protección Social. Para este trabajo se requiere la siguiente normativa: 
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El Decreto 1072 de 2015 de mayo 26, por medio del cual se expide el Decreto 

Único Reglamentario del Sector Trabajo definiendo al Ministerio del Trabajo como la 

cabeza de este sector. 

Decreto 1477 de 2014, por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales. 

Ley 1562 de 2012, “Sistema General de Riesgos Laborales" el cual se encuentra 

fundamentado en el libro tres del sistema de Seguridad Social en Colombia en el país está 

reglamentado primordialmente por la Ley 100 de 1993 expedida por el Congreso de 

Colombia.  

Resolución 2646 de 2008, por la cual se establecen disposiciones y se definen 

responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo 

permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo. 

Resolución 2646 de 2008, por la cual se establecen disposiciones y se definen 

responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo 

permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo. 

Artículo 61 del decreto 1295/94, define la obligatoriedad por parte de las empresas 

de tener información sobre el comportamiento de la enfermedad profesional, el accidente 

de trabajo y en general las condiciones de trabajo que se pueden estudiar mediante el 

análisis del absentismo laboral 

Resolución 2646 de 2008, por la cual se establecen disposiciones y se definen 

responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo 

permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la 

determinación del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacional 

Decreto 1295 de 1994, determina la organización y administración del Sistema 

General de Riesgos Profesionales. 
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Resolución 1016 de 1989, por la cual se reglamenta la organización, 

funcionamiento y forma de los Programas de Salud Ocupacional los cuales deben ser 

desarrollados por los patronos o empleadores en el país. 

7. Metodología 

7.1. Nivel de Investigación 

Esta investigación se va a desarrollar bajo una metodología de enfoque mixto 

(paradigma cualitativo y cuantitativo), ya que se desarrolla un análisis de datos numéricos, 

obtenidos a través de la encuesta bajo la escala Likert, siendo ésta, el instrumento de 

recolección del estudio, pero, además, a estos datos también se les dio un tratamiento desde 

lo cualitativo, para que permitieran diseñar el plan de mejoramiento para la empresa El 

Libertador S.A. Para Monje (2011), el abordaje de una realidad se puede realizar desde dos 

paradigmas diferentes, el paradigma cualitativo y el cuantitativo.  

La distancia fundamental entre ambos paradigmas de investigación se expresa en la 

epistemología de sus fundamentos, las técnicas y los instrumentos utilizados para 

interpretar la realidad, los tipos de preguntas que el investigador formula y las situaciones 

que pretende indagar. Dado lo anterior, y de acuerdo con los objetivos que se plantean para 

esta investigación, se propone un enfoque mixto de investigación, que integra tanto el 

paradigma cualitativo como el paradigma cuantitativo con un alcance proyectivo. Es 

cualitativo porque se quiere hacer un análisis de la percepción que se tiene acerca del 

absentismo laboral y es cuantitativo por cuanto se va a aplicar un instrumento de 

recolección de información tipo encuesta bajo la escala de Likert, que se va a tabular y de 

allí obtener información relevante respecto a los niveles de productividad y eficiencia que 

se pueden ver alterados por el absentismo. 

En una investigación cuantitativa, los datos recolectados sirven para probar una 

hipótesis, con base a la medición numérica y el análisis estadístico que se hace de ellos. 

Para este caso, a través de los datos se quiere establecer los patrones de comportamiento de 
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las enfermedades relacionadas con la visión en la infancia. De acuerdo con Del Canto & 

Silva (2013), la metodología cuantitativa tiene la característica principal de ser rigurosa en 

el proceso de recolección de la información, por lo tanto, este proceso se da de manera 

estructurada y sistemática. Hurtado y Toro (1998), citados en Del Canto & Silva (2013), 

añaden que la información recolectada debe estar relacionada directamente con el problema 

central de la investigación y a las categorías de análisis que se establecen a partir de éste. 

Estas categorías además deben ser el aporte principal de los datos a los que se les va a dar 

el tratamiento de manera estadístico, es decir, aquellos a los que se les va a dar un 

significado numérico, lo que va a permitir hacer inferencias y plantear una discusión en 

torno a los resultados. De igual manera, uno de los pasos más importantes en el diseño de 

la metodología es la asignación de las variables que se van a presentar para hacer el análisis 

estadístico. Este proceso de análisis requiere que el investigador adopte un criterio lógico, 

que le permita conectar las premisas y las conclusiones que se plantean a través del análisis 

estadístico (Del Canto & Silva, 2013).  

Para Galeano (2004) los estudios de corte cuantitativo pretenden la explicación de 

una realidad social vista desde una perspectiva externa y objetiva. Su intención principal es 

buscar la exactitud de mediciones o indicadores sociales con el fin de generalizar sus 

resultados a poblaciones o situaciones amplias, ésto implica el trabajo directo con cifras y 

datos cuantificables y medibles. Mientras que los estudios de corte cualitativo, no hacen 

uso de variables numéricas, pero sí dan cuenta de una realidad a través del instrumento de 

recolección de información seleccionado, que para este caso va a ser la observación directa 

de la manera en que se desarrollan las actividades diarias en la empresa El Libertador S.A. 

Dado lo anterior, la metodología mixta con alcance proyectivo permite la construcción y 

aplicación del instrumento de tal manera que se articulen de los marcos teóricos 

previamente establecidos con el contexto real y cuantificable de la empresa. Por lo tanto, la 

construcción previa de variables e indicadores permite orientar de forma directa la 

recolección de los datos y por ende, organizar el proceso de análisis de los mismos y 

planteamiento de conclusiones o comprobación de hipótesis previas. En este sentido y para 

el caso que aquí nos ocupa la utilización de encuestas y la observación directa, permitió un 
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acercamiento real al objeto de estudio, en la medida en que permite contar con información 

real de los actores de la investigación y de su entorno en la empresa. 

7.2. Diseño de la Investigación 

Lo primero que se debe considerar es que esta investigación es de tipo descriptiva, 

en tanto tiene un alcance proyectivo, es decir, es un tipo de investigación-acción, ya que 

implica la comprensión general de una realidad específica y el diseño de una estrategia de 

mejoramiento o intervención de dicha problemática identificada. En términos prácticos y 

de acuerdo con lo establecido por Kemmis y McTaggart (1988) la investigación- acción 

presenta las siguientes características:  

- Es participativa. Las personas trabajan con la intención de mejorar sus propias 

prácticas. 

- La investigación sigue una espiral introspectiva: una espiral de ciclos de 

planificación, acción, observación y reflexión.  

- Es colaborativa, se realiza en grupo por las personas implicadas.  

- Crea comunidades autocríticas de personas que participan y colaboran en todas las 

fases del proceso de investigación.  

- Es un proceso sistemático de aprendizaje, orientado a la praxis 

(acción críticamente informada y comprometida).  

- Induce a teorizar sobre la práctica.  

- Somete a prueba las prácticas, las ideas y las suposiciones.  

- Implica registrar, recopilar, analizar juicios propios, reacciones e impresiones en 

torno a lo que ocurre; exige llevar un diario personal en el que se registran todas 

las reflexiones.  
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- Es un proceso político porque implica cambios que afectan a las personas.  

- Realiza análisis críticos de las situaciones.  

- Procede progresivamente a cambios más amplios.  

- Empieza con pequeños ciclos de planificación, acción, observación y reflexión, 

avanzando hacia problemas de más envergadura; la inician pequeños grupos de 

colaboradores, expandiéndose gradualmente a un número mayor de personas.  

Teniendo en cuenta ésto, la formulación de la metodología se ha articulado de 

acuerdo con los objetivos planeados. De esta manera, en una primera etapa se planea hacer 

un acercamiento a la problemática, es decir, se van a identificar las causas del absentismo 

laboral en la empresa El Libertador S.A. para poder formular acciones de mejora que 

ataquen dichas causas. Por lo tanto, es imprescindible hacer una recolección de datos 

exhaustiva a través de las encuestas planeadas y otro tipo de información que se recolecte 

de la empresa a través de la observación. Después de ésto, se planea un ejercicio de análisis 

de los datos recolectados en el objetivo anterior para determinar los componentes 

necesarios que faciliten la formulación del plan de mejora, de acuerdo con las necesidades 

primarias de la empresa El Libertador S.A. Finalmente, de acuerdo con la información 

recolectada y analizada, se formula e implementa el plan de mejora para mitigar el 

absentismo en la empresa El Libertador S.A. 

7.3. Hipótesis 

Teniendo en cuenta el planteamiento anterior, es válido preguntarnos en qué 

medida la implementación de un plan de mejoramiento podría resultar efectivo a la hora de 

mitigar el nivel de absentismo laboral que se ha identificado en la empresa El Libertador 

S.A. Por lo tanto, se formula la siguiente hipótesis que guía de alguna manera la presente 

investigación: 
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H0: La implementación de un plan de mejoramiento contribuye a la disminución 

del nivel del absentismo laboral en la empresa El libertador S.A. 

Teniendo en cuenta el planteamiento anterior, es válido preguntarnos en qué 

medida la implementación de un plan de mejoramiento podría resultar efectivo a la hora de 

mitigar el nivel de absentismo laboral que se ha identificado en la empresa El Libertador 

S.A. Por lo tanto, se formula la siguiente hipótesis que guía de alguna manera la presente 

investigación: 

H0: La implementación de un plan de mejoramiento contribuye a la disminución 

del nivel del absentismo laboral en la empresa El libertador S.A. 

7.4. Fases de la Investigación 

Teniendo en cuenta la teoría reunida anteriormente acerca del paradigma 

metodológico escogido para esta investigación, se formulan las siguientes fases, articuladas 

de acuerdo con los objetivos específicos. Cabe resaltar que el planteamiento de un plan de 

mejora para mitigar el absentismo laboral en la empresa El Libertador S.A., es el objetivo 

final de esta investigación. 

- Primera fase: Diagnosticar. En esta primera fase se realizará un reconocimiento de 

la problemática del absentismo laboral. Este diagnóstico va a requerir primero una 

indagación más profunda de lo que es el absentismo laboral, sus posibles causas y 

consecuencias. Este es un reconocimiento teórico y general que se hace del problema, que 

posteriormente va a hacer contextualizado a la empresa El Libertador S.A. Es importante 

que esta contextualización permita diseñar la metodología que se va a abordar y sobre todo 

los instrumentos de recolección de la información que se van a usar para conocer la 

percepción que se tiene sobre el absentismo laboral en la empresa y las posibles causas que 

están dando lugar a los casos recurrentes. 

- Segunda fase: Analizar. Una vez se ha contextualizado la situación problemática y 

se ha hecho un primer diagnóstico del absentismo laboral en El Libertador S.A., se procede 
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a analizar la información recogida a través de la encuesta aplicada bajo la escala Likert. 

Este instrumento tiene el objetivo de permitir conocer las causas que pueden estar 

generando el absentismo laboral, y así dar lugar a acciones concretas que mitiguen dicha 

problemática. 

- Tercera fase: Diseñar. Esta es la última fase en la que se va a tener en cuenta tanto 

la aproximación teórica acerca del absentismo laboral, como la información recogida y 

analizada con la aplicación de la encuesta Likert, para formular un plan de mejora que 

ayude a prevenir las consecuencias que genera el absentismo en la empresa El Libertador 

S.A. 

7.5. Población y Muestra 

Teniendo en cuenta el enfoque cuantitativo del estudio, se deben considerar todos 

los elementos que van a hacer parte de este tipo de análisis. En primera instancia se debe 

tener en cuenta que el universo del estudio corresponde a 350 funcionarios que laboran en 

la empresa a nivel nacional; sin embargo, se va a considerar como muestra para el análisis 

150 funcionarios que corresponden a los trabajadores que se encuentran en la sede de 

Bogotá, ya que congrega la mayor cantidad de trabajadores de todas las sedes a nivel 

Nacional 

Para calcular el tamaño de la muestra, se utilizó la fórmula de muestra 

probabilística para encontrar el menor número de unidades muestrales que puedan producir 

un análisis significativo, y ésto arrojó un valor de 41 como representa la siguiente fórmula 

para cálculo de la muestra (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). Además, el margen 

de error se determinó en un 5%, ya que algunas preguntas son de respuestas abiertas y ésto 

sesga un poco la información. Adicional a ésto, se estableció una confiabilidad de 90%, ya 

que todas las personas a las que se le realizó la encuesta llevan un tiempo considerable en 

la empresa, por lo que su conocimiento acerca del funcionamiento interno de la misma es 

favorable para el desarrollo de la encuesta; por otra parte, el nivel educativo de todos los 
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encuestados es profesional, lo cual contribuye con la buena interpretación de las preguntas 

y en consecuencia con la confiabilidad en las respuestas. 

7.5.1. Datos 

Tamaño de la Población N=150 

 Varianza Poblacional se=5%=0.05 

 Porcentaje de confiabilidad p=90%=0,9 

 Varianza muestral s
2
=p(1-p)=0,09 

 𝑛′ =
𝑠2

𝑠𝑒2 = 56,25 

 𝑛 =
𝑛′

1+(
𝑛′

𝑁
)

= 41 Para este caso 

  

Para el caso de la empresa El Libertador S.A., de los 150 empleados, 80 tienen entre 

(20-30 años), 30 personas tienen entre (31-40 años), 20 personas tienen (41-50 años) y 20 

tienen entre (51-65 años). Y, además, de todos los trabajadores, el 65% son mujeres. 

Con la fórmula de muestra probabilística se obtuvo un mínimo de 41 encuestas, se 

realizaron 68 encuestas, que se distribuyen de la siguiente manera:  

48 Mujeres de las cuales: 28 con edad de 20 a 30 años, 14 con edad de 31 a 40 años, 

3 con edad de 41 a 50 años y 3 con edad de de 51 a 60 años de igual manera se realizó la 

encuesta a 20 hombres: 7 con edad de 20 a 30 años, 5 con edad de 31 a 40 años, 6 con edad 

de 41 a 50 años y 2 con edad de 51 a 60 años. 

7.6. Tipo de Muestreo 

El tipo de muestreo establecido es el aleatorio para lograr reducir el sesgo en las 

respuestas, cualquier persona dentro de la empresa puede participar en la encuesta. Una vez 

aplicados los instrumentos a la población objeto de estudio se procedió a digitalizar, 

organizar y analizar la información recolectada. En relación con las encuestas se procederá 
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a revisar las respuestas y a aplicar la escala de Likert para medición. En relación con las 

encuestas, se procedió a revisar las respuestas y los resultados se analizaron e interpretaron 

de acuerdo con las reglas de medición previamente establecidas, escala de Likert. Se 

utilizaron gráficos (diagrama circular, de sectores y columnas), los cuales permitieron 

analizar la información de manera más clara y organizada. 

7.7. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

El desarrollo de una buena metodología cuantitativa, depende de la formulación 

correcta del instrumento de medición o de recolección de datos, es decir, que el mismo 

permita medir lo deseado con eficiencia y facilidad. Así, como lo define Gómez (2006) un 

instrumento de medición adecuado es aquel que registra datos observables que representan 

verdaderamente los conceptos o las variables que la investigación ha construido, por ende, 

es un acercamiento y representación bastante confiable de la realidad, lo cual permite que 

el resultado cuente con unos altos márgenes de confiabilidad y certeza.  

La construcción y formulación de los instrumentos, se realizó tomando en cuenta 

los presupuestos metodológicos expuestos por Sampieri (2006), quien afirma que los 

instrumentos deben tener tres parámetros básicos a la hora de recolectar los datos: a. 

Seleccionar un instrumento de medición de los disponibles en el estudio del 

comportamiento o desarrollar uno (el instrumento de recolección de los datos). Este 

instrumento debe ser válido y confiable, de lo contrario no se podrían tomar como 

confiables los resultados. b. Aplicar el instrumento de medición, es decir, obtener las 

observaciones y mediciones de las variables que son de interés para la investigación (medir 

variables) y, por último, c. Preparar las mediciones obtenidas para que puedan analizarse 

correctamente (a esta actividad se le denomina codificación de los datos).  

Partiendo de estos principios expuestos por los autores citados. Se tuvo en cuenta 

para el desarrollo de los instrumentos, la necesidad de establecer categorías de análisis que 

facilitarán el ejercicio interpretativo de la información almacenada para estructurar el plan 

de mejora, con el fin de mitigar el absentismo laboral en la empresa. 
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La herramienta utilizada para evaluar las opiniones de los trabajadores escogida 

para este caso, es una encuesta diseñada bajo la escala de Likert; que se entiende como la 

escala utilizada en un instrumento estructurado de recolección de datos primarios, utilizado 

para medir variables en un nivel de medición ordinal, a través de un conjunto organizado 

de ítems llamados también afirmaciones, enunciados o juicios, relativos a la variable que se 

quiere medir; y que son presentados a los sujetos de investigación con respuestas en forma 

de un continuo de aprobación-desaprobación para medir su reacción ante cada pregunta. 

Las respuestas son ponderadas en términos de la intensidad en el grado de acuerdo o 

desacuerdo con el reactivo presentado, esa estimación le otorga al sujeto una puntuación 

por ítem y una puntuación total que permite precisar en mayor o menor grado la presencia 

del atributo o variable (Blanco, 2000).  

La escala se construyó a partir de los siguientes indicadores (1) Muy en desacuerdo 

(2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Muy de 

acuerdo. Bajo esta escala se puede medir la actitud de un encuestado en términos de: el 

nivel de acuerdo con una pregunta, la frecuencia con la que se realiza cierta actividad, el 

nivel de importancia que se atribuye a un determinado factor, la valoración de algún 

aspecto determinado y la probabilidad de realizar una acción futura. 

Otra fuente de recolección de información como comienzo del presente estudio es 

la empresa El Libertador S.A., en donde se recolecto información con el fin de identificar 

las variables pertinentes para la evaluación de instrumentos de mitigación de absentismo 

laboral, de la siguiente manera: Se sostuvo en primer lugar una entrevista con la directora 

del Departamento Administrativo, en la cual se indagó sobre la naturaleza de las ausencias 

y/o incapacidades. De acuerdo con ésto se identificó que estas se dividen de acuerdo con la 

EPS y ARL. La principal fuente de información de esta primera parte fue una base de datos 

suministrada por la empresa, la cual contiene información de las incapacidades de los 

empleados de Bogotá, es decir, la muestra, durante el año 2017 entre los meses de enero a 

agosto. 
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7.8. Técnicas de Procesamiento y Análisis de Datos 

En la empresa se registra la información en una hoja de datos en la que se recopilan 

las incapacidades por mes, tipo de enfermedades, personas incapacitadas al mes y días de 

incapacidad, lo cual se detalla en la siguiente tabla: 

Tabla 2. Relación de las causas de las incapacidades primer periodo 2017 

Tipo Incapacidad 
Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto 

Per Día Per Día Per Día Per Día Per Día Per Día Per Día Per Día 

Enfermedades 

virales 
5 10 3 14 8 30 5 32 3 8 4 20 4 32 5 20 

Estrés y 

Depresión 
3 5 1 3 1 5 1 6 1 3 1 0 2 8 5 10 

Enfermedades 

Psiquiátricas 
0 0 1 5 1 5 0 0 0 0 1 4 0 0 0 0 

Intoxicaciones 3 5 3 12 2 7 5 30 6 12 2 8 2 8 3 10 

Problemas 

Ergonómicos 
2 6 0 0 3 9 1 5 1 4 3 15 2 20 2 7 

Enfermedades 

Cardiacas y 

Hernias 

1 3 0 0 1 5 1 5 0 0 1 5 1 3 0 0 

Enfermedades 

Odontológicas 
0 0 0 0 0 0 0 0 1 3 2 6 2 5 1 2 

Fracturas 0 0 1 22 2 50 0 0 0 0 1 20 2 60 1 10 

Cáncer 0 0 0 0 2 8 0 0 0 0 1 30 0 0 2 6 

Muertes 

Familiares 
1 5 0 0 1 5 0 0 0 0 1 5 1 5 1 5 

TOTAL 15 34 9 56 21 125 15 103 13 32 19 96 17 163 20 70 

Fuente: Elaboración propia, 2017. con base en datos obtenidos en las encuestas  

También se tomó en cuenta la información del número de incapacidades en la 

empresa El Libertador S.A., como se puede ver a continuación: 

Tabla 3. Información de los últimos 8 meses de las ausencias por causas medicas de El 

Libertador S.A. 

Conceptos 
Enero 

2017 

Febrero 

2017 

Marzo 

2017 

Abril 

2017 

Mayo 

2017 

Junio 

2017 

Julio 

2017 

Agosto 

2017 

No. Ausencias  15 9 21 15 13 19 17 20 
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No. Días de 

ausencia  
34 56 125 103 32 96 163 70 

No. de 

licencias 
0 0 0 0 1 1 0 0 

No. de días no 

laborados por 

licencias 

0 0 0 0 5 5 0 

0 

 

Fuente: Elaboración propia, con base en información recolectada por la empresa Libertador. 

Se elaboró una Gráfica del número de incapacidades de acuerdo con el número de 

personas incapacitadas, por número de días de incapacidad y por cada mes: 

 

Gráfica 1. Número de incapacidades por persona y número de días. Enero a Agosto de 2017 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en información recolectada en la empresa El Libertador 

S.A 

Como se puede evidenciar, el número de personas durante los primeros meses del 

año 2017 fue más o menos constante, excepto en febrero, cuyo número fue menor, pero el 

número de días de incapacidad aumentó considerablemente durante el mes de julio, a pesar 

de que no es el mes con mayor número de personas incapacitadas. Por el contrario, en 

enero se registró un menor número de días de incapacidad y así mismo un número reducido 

de personas incapacitadas., lo que demuestra que al inicio del año los casos de absentismo 

por incapacidades médicas se reduce, y a mitad del año en cambio van en aumento. 
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Y finalmente, de manera complementaria, también se establecieron las causas 

reportadas dentro de los casos de incapacidades presentados durante el primer semestre 

2017, como se muestra a continuación: 

 

Gráfica 2. Porcentaje incapacidades por las diferentes causas reportadas. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en informacion recolectada en la empresa El Libertador 

S.A. 

De esta manera, se determinó a través de este ejercicio de análisis de la 

información, las principales causas del absentismo laboral en la empresa El Libertador 

S.A.: enfermedades virales, intoxicaciones y estrés laboral. Las incapacidades menos 

frecuentes se dan por diagnósticos de enfermedades psiquiátricas, hernias y enfermedades 

cardíacas. 

De acuerdo con la información recolectada sobre la empresa, El Libertador S.A. 

solo ha realizado una campaña de prevención en salud a través de la red social Facebook. 

Donde a través de infografías, se informa acerca de las medidas de prevención de molestias 

en la salud del trabajador. Por lo tanto, no se puede considerar que la empresa realice 

campañas fuertes suficientes respecto a este tema, teniendo en cuenta que el porcentaje de 

absentismo es muy alto. 
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Según la entrevista con la persona de recursos humanos, la ARL ha identificado y 

mitigado mediante estudios de puestos de trabajo y acciones correctivas algunos riesgos 

laborales ergonómicos; problemas tales como: baja iluminación, sillas sin soporte lumbar 

adecuado, posiciones no ergonómicas, y ambientales. Por lo tanto, en esta investigación no 

tendremos en cuenta este motivo como causa de absentismo laboral. 

Se diseña un instrumento tipo encuesta, aplicado a 68 empleados al azar. Aunque la 

fórmula de muestra probabilística de (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010) indica que 

el menor número de unidades muestrales que producen un análisis significativo es de (41) 

encuestas, se realizaron (68).  Todas se desarrollaron con personal de experiencia en la 

empresa, para garantizar fiabilidad en las respuestas.  

El cuestionario aplicado a la muestra, incluyó preguntas cerradas acerca de los 

aspectos importantes por los cuales el empleado decide faltar a su puesto de trabajo. De los 

encuestados se puede evidenciar que las causas por las cuales faltan a su lugar de trabajo 

son por motivos ajenos a su voluntad, además de ésto tienen un gran sentido de 

responsabilidad por sus compromisos asignados. 

Luego de realizar la encuesta, se lleva a cabo un análisis de datos. Para ésto se crea 

un archivo en Excel, en donde se digitaliza toda la información recogida de las encuestas. 

Para ordenar dicha información, se dividen los trabajadores por sus años de antigüedad en 

la empresa, con este procedimiento se logra eliminar porcentajes de error y facilitar la 

lectura de las respuestas. 

8. Discusión y Análisis de Resultados 

Se presenta a continuación la discusión y análisis de los resultados, que surge de la 

aplicación de la encuesta tipo Likert que se encuentra como anexo a este documento. Esta 

encuesta fue formulada con el propósito de entender la percepción que se tiene sobre esta 

problemática en la empresa El Libertador S.A. entre los empleados con tres filtros de 

tiempo de antigüedad.  
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De esta manera, la encuesta tiene un total de (14) preguntas. El análisis de las 

respuestas se divide en tres grupos: 

Tabla 4. Numero de encuestas realizadas en la Empresa 

 

Tiempo de antigüedad Numero de encuestas 

0 y 2 Años 26 encuestados 

3 años y 10 años 25 encuestados 

con más de 10 años 17 encuestados 

Total encuestados 68 Trabajadores 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en informacion recolectada en la empresa El Libertador 

S.A. 

El número de empleados separado por género se muestra en la siguiente tabla: 

Tabla 5. Numero de encuestas realizadas en la Empresa por Género 

 

Género Numero de encuestas 

Mujeres 48 encuestados 

Hombres 20 encuestados 

Total encuestados 68 Trabajadores 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en informacion recolectada en la empresa El Libertador 

S.A. 

Finalmente, se presentará un análisis general que resume el comportamiento de todas las 

respuestas tabuladas para así establecer cuáles son las principales causas del absentismo 

laboral en la empresa El Libertador S.A. y establecer un plan de mejora que mitigue dichas 

causas en la empresa.  
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En primera instancia, a continuación, se presenta de manera resumida la encuesta.  

Cada una de las afirmaciones presentadas, debían ser calificadas en una escala de (1) Muy 

en desacuerdo (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) 

Muy de acuerdo. Así, el panorama general es el siguiente: 

Para Empleados con antigüedad de entre 0 y 2 años, con un total de (26) 

encuestados, se presentaron las siguientes respuestas: 

Tabla 6: Consolidaciones de respuestas Empleados menos de 3 años de antigüedad 
Empleados con tiempo de antigüedad entre 0 y 2 

Años=26 Encuestas 5 4 3 2 1 TOTAL 

1 
¿Le motiva venir a la empresa a trabajar porque 

encuentra un clima laboral favorable? 14 5 7 

  

26 

2 
¿Solo falta a su lugar de trabajo cuando se siente 

enfermo o tiene motivos de fuerza mayor? 18 1 7 

  

26 

3 
¿Es importante presentar soportes certificados cuando 

no pueda asistir al trabajo? 16 2 6 2 

 

26 

4 
¿A veces es necesario presentar excusas falsas para 

justificar una falla en el trabajo? 1 2 3 4 16 26 

5 
¿Se siente preocupado cada vez que falla a su puesto 

de trabajo? 12 9 4 1 

 

26 

6 
¿Ha visto que en su ambiente laboral hay personas que 

no están comprometidos con su trabajo? 3 11 1 5 6 26 

7 
¿El absentismo laboral es un problema para la 

empresa? 11 10 1 2 2 26 

8 
¿La empresa El Libertador S.A. se encuentra 

comprometida con el bienestar de sus trabajadores? 14 4 8 

  

26 

9 
¿Existe un control riguroso sobre las excusas médicas 

que se presentan? 3 6 13 4 

 

26 

10 
¿Considera que su trabajo es rutinario y sus 

responsabilidades no han cambiado en mucho tiempo? 2 9 3 8 4 26 

11 
¿Se siente motivado a trabajar más allá del pago 

salarial? 9 7 6 3 1 26 

12 ¿Su trabajo es bien remunerado? 3 11 5 6 1 26 
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13 
¿Siente que su trabajo le genera ansiedad, enfado, 

frustración, depresión, entre otras? 1 8 5 7 5 26 

14 ¿Los administradores reconocen su labor? 6 11 3 5 1 26 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Para Empleados con antigüedad de entre 3 y 10 años, con un total de (25) 

encuestados, se presentaron las siguientes respuestas: 

Tabla 7: Respuestas de empleados entre 3 y 10 años de antigüedad. 
Empleados entre 3 años y 10 años=25 Encuestas  5 4 3 2 1 TOTAL 

1 

¿Le motiva venir a la empresa a trabajar porque 

encuentra un clima laboral favorable? 8 13 4     25 

2 

¿Solo falta a su lugar de trabajo cuando se siente 

enfermo o tiene motivos de fuerza mayor? 18 4 3     25 

3 

¿Es importante presentar soportes certificados cuando no 

pueda asistir al trabajo? 12 6 6 1   25 

4 

¿A veces es necesario presentar excusas falsas para 

justificar una falla en el trabajo? 1   4 1 19 25 

5 

¿Se siente preocupado cada vez que falla a su puesto de 

trabajo? 9 15 1     25 

6 

¿Ha visto que en su ambiente laboral hay personas que 

no están comprometidos con su trabajo? 6 6 7 4 2 25 

7 ¿El absentismo laboral es un problema para la empresa? 11 11 2 1   25 

8 

¿La empresa El Libertador S.A. se encuentra 

comprometida con el bienestar de sus trabajadores? 10 9 4 2   25 

9 

¿Existe un control riguroso sobre las excusas médicas 

que se presentan? 5 5 10 5   25 

10 

¿Considera que su trabajo es rutinario y sus 

responsabilidades no han cambiado en mucho tiempo? 3 9 5 8   25 

11 ¿Se siente motivado a trabajar más allá del pago salarial? 7 10 6 2   25 

12 ¿Su trabajo es bien remunerado? 3 10 7 5   25 

13 

¿Siente que su trabajo le genera ansiedad, enfado, 

frustración, depresión, entre otras? 1 8 4 9 3 25 
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14 ¿Los administradores reconocen su labor? 5 11 3 3 3 25 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Para Empleados con antigüedad de entre 3 y 10 años, con un total de (25) encuestados, se 

presentaron las siguientes respuestas: 

Tabla 8: Respuestas de empleados de más de 10 años de antigüedad 

Empleados más de 10 Años=16 Encuestas  5 4 3 2 1 TOTAL 

1 

¿Le motiva venir a la empresa a trabajar porque 

encuentra un clima laboral favorable? 6 8 3     17 

2 

¿Solo falta a su lugar de trabajo cuando se siente 

enfermo o tiene motivos de fuerza mayor? 11 5     1 17 

3 

¿Es importante presentar soportes certificados 

cuando no pueda asistir al trabajo? 6 5 5 1   17 

4 

¿A veces es necesario presentar excusas falsas 

para justificar una falla en el trabajo?     1 5 11 17 

5 

¿Se siente preocupado cada vez que falla a su 

puesto de trabajo? 11 6       17 

6 

¿Ha visto que en su ambiente laboral hay personas 

que no están comprometidos con su trabajo? 6 6 2 3   17 

7 

¿El absentismo laboral es un problema para la 

empresa? 13 4       17 

8 

¿La empresa El Libertador S.A. se encuentra 

comprometida con el bienestar de sus 

trabajadores? 8 2 7     17 

9 

¿Existe un control riguroso sobre las excusas 

médicas que se presentan? 1 4 8 4   17 

10 

¿Considera que su trabajo es rutinario y sus 

responsabilidades no han cambiado en mucho 

tiempo? 2 7 1 4 3 17 

11 

¿Se siente motivado a trabajar más allá del pago 

salarial? 7 5 5     17 

12 ¿Su trabajo es bien remunerado? 2 7 3 4 1 17 

13 

¿Siente que su trabajo le genera ansiedad, enfado, 

2 7 1 3 4 17 
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frustración, depresión, entre otras? 

14 ¿Los administradores reconocen su labor? 8 3 6     17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

A continuación, se presenta el análisis de cada una de las preguntas realizadas en la 

encuesta: 

Esta primera pregunta está enfocada en conocer cómo se encuentra el clima laboral 

de acuerdo con la percepción de los trabajadores, dependiendo su antigüedad en la 

empresa. La percepción de los trabajadores frente a esta pregunta, arrojó los siguientes 

resultados: 

1. ¿Le motiva venir a la empresa a trabajar porque encuentra un clima laboral 

favorable? 

 

Para la pregunta acerca de la motivación que pueden encontrar los trabajadores en la 

empresa gracias a un buen clima laboral, reuniendo los tres subgrupos por antigüedad, se 

obtuvieron los siguientes resultados: Totalmente de acuerdo con un total de 28 respuestas 

que dan el mayor porcentaje 41%, lo que evidencia motivación para trabajar dado el buen 

clima laboral;  De acuerdo con un total de 26 respuestas, el segundo mayor porcentaje de 

38%. Sin embargo, es necesario resaltar que se presentó un porcentaje significativo de 

respuesta Indeciso con un total de 14 respuestas correspondientes al 20%, ésto pone en 

evidencia que algunas personas no perciben de la misma manera, el hecho de que exista un 

buen ambiente laboral que los motive a trabajar. 

De los datos anteriores, se concluye que el clima laboral no es un factor 

determinante de Absentismo laboral, ya que el 79% de los empleados consideran que existe 

un clima laboral favorable y un 21% se encuentran indecisos. 

Tabla 9: Resultados Primera pregunta. 

 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

TOTAL 
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Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

De acuerdo con los datos de la tabla anterior, se presenta la siguiente gráfica, en la 

que se evidencia que la respuesta más común fue la de Totalmente de acuerdo, seguida de 

la respuesta De acuerdo y finalmente Indeciso; mientras que en Desacuerdo y 

Totalmente en desacuerdo no tuvieron respuestas. Lo que quiere decir que, en mayor 

medida, se considera un buen ambiente laboral en la empresa El Libertador S.A 

 

Gráfica 3. Índice de motivación laboral en la Empresa El Libertador S.A. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Sin embargo, sí vale la pena entender la manera en la que esta pregunta fue 

respondida por los diferentes grupos de empleados de acuerdo con su antigüedad. Por tal 

razón, se presenta la siguiente tabla: 
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Tabla 10: Resultados por antigüedad-Primera pregunta.  

¿Le motiva venir a la empresa a trabajar 

porque encuentra un clima laboral favorable? 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

1 

Empleados 

de 0 a 

3años  

14 5 7 0 0 26 

Empleados 

de 3 a 10 

años  

8 13 4 0 0 25 

Empleados 

de más de 

10años 

6 8 3 0 0 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Con esta última información se puede analizar que: Los años de antigüedad son 

determinantes en la opinión que tienen los trabajadores en cuanto, si existe un clima 

favorable en la empresa que los motive a asistir al trabajo. De tal manera, se evidencia que, 

para los empleados entre 0 a 3 años de antigüedad, contestaron 14 personas Totalmente De 

acuerdo con un 53%, lo que sugiere que la mayoría encuentra un ambiente laboral 

favorable. Mientras que, para los empleados de 3 a 10 años de antigüedad, hay una 

aceptación en menor medida de esta pregunta con 8 respuestas Totalmente De acuerdo 

correspondiente a un 32%. Finalmente, para los empleados de más de 10 años de 

antigüedad, contestaron Totalmente De acuerdo 6 personas equivalente a un 35%. Vale la 

pena resaltar que esta pregunta no tuvo una aceptación completamente negativa, pues el 

rango más bajo fue el de Indeciso. Lo anterior se puede apreciar de mejor manera en la 

siguiente gráfica: 
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Gráfica 4. Respuestas según la antigüedad de los empleados en la empresa  

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 11: Resultados por género-Primera pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

1 

Empleados 

Mujeres 
20 19 9 0 0 48 

Empleados  

Hombres 
8 7 5 0 0 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Observamos que para las 48 mujeres 20 contestaron estar Totalmente de acuerdo 

con un 41% y 19 De acuerdo con un 40%, lo que nos da que un 81%,  le motiva ir a 

trabajar por que perciben un clima laboral agradable, solamente 9 contestaron Indeciso con 

un 19% lo que no nos indica desaprobar la afirmación. 

En el caso de los hombres el resultado fue similar, para un total de 20, 8 contestaron 

estar Totalmente de acuerdo y 7 De acuerdo, lo que nos da unos porcentajes de 40% y 
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35% respectivamente, para un 75% de aprobación del clima laboral en la empresa, 5 

respuestas Indeciso con un porcentaje de 25%. El comportamiento es afín entre hombres y 

mujeres. 

2. ¿Solo falta a su lugar de trabajo cuando se siente enfermo o tiene motivos de 

fuerza mayor? 

Para la segunda pregunta acerca de la obligatoriedad con la que falta al trabajo, la 

enfermedad es un motivo de fuerza mayor por la que los empleados puedan fallar al trabajo 

en la empresa El Libertador S.A., se tiene que a nivel general, es decir; de los 68 

empleados encuestados, 46 calificaron esta pregunta cómo Totalmente de acuerdo que 

representa el 68% siendo la mayoría, demostrando que los trabajadores faltan por fuerza 

mayor o incapacidad; 7 dijeron estar De acuerdo con un porcentaje del 10%, 14 estuvieron 

Indecisos con un 20%, mientras que una persona se mostró Totalmente en desacuerdo 

con un 1.4% lo que no es representativo. 

En general se puede concluir que los empleados muestran conocer la 

responsabilidad de absentismo con la empresa, el 77% de los encuestados manifiestan que 

pueden faltar al trabajo sólo por enfermedad o motivos de fuerza mayor, mientras que el 

15% se encuentran indecisos. 

Tabla 12: Respuestas generales segunda pregunta 

  

Totalmente 

de acuerdo De acuerdo Indeciso En desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo TOTAL 

2 

¿Solo falta a su lugar de 

trabajo cuando se siente 

enfermo o tiene motivos 

de fuerza mayor? 46 7 14 0 1 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Los resultados de esta pregunta, se observan en la siguiente gráfica: 
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Gráfica 5. Respuestas generales – Segunda pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

De acuerdo con los tres grupos definidos por el rango de antigüedad, las respuestas 

se presentaron de la siguiente manera: 

Tabla 13: Respuestas por antigüedad – Segunda pregunta 

¿Solo falta a su lugar de trabajo cuando se siente enfermo o tiene motivos de fuerza mayor? 

  

Totalmente 

de acuerdo De acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo TOTAL 

2 

2 

Empleados 

de 0 a 3 años  18 1 7 0 0 26 

Empleados 

de 3 a 10 

años en la 

Empresa 

17 5 3 0 0 25 

Empleados 

de más de 10 11 1 4 0 1 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

De esta información se entiende que la antigüedad no es un factor determinante  
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salud o fuerza mayor, ya que para los empleados de o a 3 años de antigüedad, existe una 

aceptación de 18 respuestas Totalmente de acuerdo con un 69%, por su parte los 

empleados de 3 a 10 años de antigüedad tuvieron una aceptación de 17 personas 

correspondiente a 68% y finalmente los empleados de más de 10 años de antigüedad 

contestaron 11 personas lo que nos da un 64%.  

Sin embargo se presentaron resultados en las personas de 0 a 3 años de antigüedad 

1 respuesta De acuerdo correspondiente al 3.8%, 7 personas Indecisas ésto nos da un 

porcentaje del 26% con lo que se concluye que las personas no siempre faltan solo por 

motivos de salud o fuerza mayor. Por su parte, los empleados de 3 a 10 años de antigüedad 

mostraron que 5 estuvieron  De acuerdo con un 20%. Finalmente, los empleados de más 

de 10 años de antigüedad tuvieron que 4 estuvieron  Indeciso 23%, y una persona se 

mostró en Total desacuerdo para un 5,88% lo que no es representativo. 

La información se puede visualizar de mejor manera como se muestra a 

continuación: 

 

Gráfica 6. Respuestas por antigüedad – Segunda pregunta 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

A continuación se muestran los resultados separados por género: 
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Tabla 14: Resultados por género-Segunda pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

2 

Empleados 

Mujeres 
32 7 9 0 0 48 

Empleados  

Hombres 
14 0 5 0 1 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Por género podemos ver que para las 48 mujeres 32 contestaron estar Totalmente 

de acuerdo con un 66% y 7 De acuerdo con un 15%, lo que nos da que un 81% afirma 

que solo falta al trabajo por casos justificados, solamente 9 contestaron Indeciso con un 

19% lo que no nos da un porcentaje bajo que no desmiente la afirmación. 

En el caso de los hombres el resultado fue que para un total de 20, 14 contestaron 

estar Totalmente de acuerdo para un 70% de favorabilidad de la afirmación; 0 hombres 

contestaron estar De acuerdo, 5 respuestas Indeciso con un porcentaje de 25% lo que no 

nos indica desaprobar la afirmación. Se presentó 1 respuesta Totalmente en desacuerdo 

con un 5% que no es un resultado representativo. El comportamiento es acorde entre 

hombres y mujeres. 

3. ¿Es importante presentar soportes certificados cuando no pueda asistir al 

trabajo? 

Para la tercera pregunta, acerca de la importancia de presentar soportes válidos al 

momento de presentarse una inasistencia en el trabajo, se tiene que del total de los 68 

encuestados, el puntaje más señalado fue de 34 personas para Totalmente de acuerdo con 

un 50%, lo que evidencia que hay en general un buen comportamiento respecto a la 

justificación que se debe presentar ante una falta en el trabajo. De la misma manera, 13 

personas calificaron que estaban De acuerdo con un porcentaje de 19%, es decir un total 

de aceptación positiva de 47 personas de las 68, más de la mitad.  
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Por otro lado, 17 personas se mostraron Indecisas  y 4 en Desacuerdo, para un 

total de 21 personas con un puntaje negativo. En esta pregunta se presenta un porcentaje 

significativo de indecisos, ya que el 25% no sabe si es importante presentar soportes 

certificados cuando no se puede asistir al trabajo, y un 6% de los encuestados están en 

desacuerdo con presentar soportes; lo cual es preocupante porque en estos casos no se 

puede llevar un registro y control del número de Absentismo y se desconoce las causas 

reales que lo generan. Además que el presentar soportes a la empresa debe ser algo de 

obligatorio cumplimiento y los empleados deberían saberlo. 

En la siguiente tabla se condensan las respuestas:  

Tabla 15. Respuestas generales – Tercera pregunta 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo TOTAL 

3 

¿Es importante 

presentar soportes 

certificados 

cuando no pueda 

asistir al trabajo? 34 13 17 4 0 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 
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A continuación se presenta la gráfica del comportamiento de esta pregunta de 

manera general: 

 

Gráfica 7. Respuestas generales – Tercera pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

 

De manera más específica, la pregunta se comportó de acuerdo a los rangos de 

antigüedad: 

Tabla 16: Respuestas por antigüedad – Tercera pregunta 

¿Es importante presentar soportes certificados cuando no pueda asistir al trabajo? 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo TOTAL 

3 
Empleados de 0 a 3 

años en la Empresa 
16 2 6 2 0 26 

3 

Empleados de 3 a 

10 años en la 

Empresa 

12 6 6 1 0 25 

3 
Empleados de más 

de 10 
6 5 5 1 0 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 
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Para este análisis, se tiene que los empleados con una antigüedad menos a 3 años; 

consideran que es importante soportar las faltas en el trabajo, de tal manera que 16 

personas respondieron Totalmente de acuerdo con un 61% que representa la mayoría, 2 

personas dijeron estar De acuerdo correspondiente a un 7%, 6 personas Indecisas con 

23% y 2 personas en Desacuerdo mostrando un 7%. Es decir que, de 26 personas, 18 

vieron este aspecto como importante lo que representa un 69%, mientras que 8 estuvieron 

entre indecisas y en desacuerdo con un 31%, es decir, una calificación negativa para la 

pregunta. Por otro lado, los empleados con antigüedad de 3 a 10 años consideraron 6 estar 

Totalmente de acuerdo con un 24%, y 5 De acuerdo correspondiente a 20%, mientras 

que 5 manifestaron estar Indecisos 20% y 1 persona en Desacuerdo con 4%. De igual 

manera, la aceptación de esta pregunta es positiva en general, pero hay 6 personas que le 

dan una evaluación negativa. Por último, los empleados de más de 10 años, en su mayoría 

manifestaron estar Totalmente de acuerdo con 12 personas correspondiente a 70%, 

mientras que 6 estuvieron De acuerdo y 6 Indecisas cada uno con un 35%, mientras que 1 

persona manifestó estar en Desacuerdo para un 5%. 

Ésto se ve de mejor manera en la siguiente gráfica: 

 

Gráfica 8. Resultados por antigüedad – Tercera pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 
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A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 17: Resultados por género-Tercera pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

3 

Empleados 

Mujeres 
26 7 11 4 0 48 

Empleados  

Hombres 
8 6 6 0 0 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Observamos que 26 mujeres contestaron estar Totalmente de acuerdo para un 

54% y 7 De acuerdo con un 14%, lo que nos da que un 68%  de las mujeres entienden la 

importancia de presentar certificados válidos para soportar las ausencias, 11 contestaron 

Indeciso con un 23% lo que nos indica un porcentaje importante que no está seguro de la 

importancia de los certificados para las faltas al trabajo. Se presentaron 4 mujeres En 

desacuerdo lo que representa un 9% que desconocen la importancia de presentar soportes 

certificados para las ausencias, aspecto a trabajar por parte de recursos humanos. 

En el caso de los hombres el resultado fue similar ya que de un total de 20, 8 

contestaron estar Totalmente de acuerdo y 6 De acuerdo, lo que nos da unos porcentajes 

de 40% y 30% respectivamente, para un 70% de conocimiento sobre la importancia de 

presentar soportes certificados, 6 respuestas Indeciso con un porcentaje de 30% lo que nos 

da un aspecto para reforzar. No se presentaron respuestas En Desacuerdo ni Totalmente 

en desacuerdo. El comportamiento es afín entre hombres y mujeres. 

4. ¿A veces es necesario presentar excusas falsas para justificar una falla en el 

trabajo? 

Tabla 18: Respuestas generales – Cuarta pregunta. 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo TOTAL 
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4 

A veces es necesario 

presentar excusas 

falsas para justificar 

una falla en el 

trabajo. 

2 2 8 10 46 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Como se evidenció en la tabla anterior, para la cuarta pregunta, que se refería a la 

presentación de excusas falsas para justificar una falta en el trabajo, se tiene que de las 68 

personas encuestadas, 46 manifestaron estar Totalmente en desacuerdo con 67%, con lo 

que podemos concluir que el fraude no es una práctica aceptable para los empleados. De la 

misma manera, 10 personas contestaron estar en desacuerdo con éste tipo de acciones 

correspondiente al 14%. Con lo que observamos que el 81% de los encuestados 

desaprueban esta pregunta. 

También se observa que 8 personas se mostraron Indecisas con 12%, 2 personas 

De acuerdo con 2% y finalmente 2 personas Totalmente de acuerdo correspondiente al 

mismo 2%. De esta manera, 12 personas parecen aprobar en diferente grado la presentación 

de excusas falsas en el trabajo lo que muestra un 17%, lo cual suma un porcentaje 

significativo para ser trabajado por el área de Recursos Humanos por las implicaciones que 

ésto acarrea en el absentismo laboral. 

 

Gráfica 9. Respuestas generales – Cuarta pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 
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A continuación, se analiza más a detalle de acuerdo con los rangos de antigüedad: 

Tabla 19  Respuestas de acuerdo a la antigüedad – Cuarta pregunta. 

¿A veces es necesario presentar excusas falsas para justificar una falla en el trabajo? 

  

Totalmente de 

acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo TOTAL 

4 

Empleados de 0 a 3 años 

en la Empresa 1 2 3 4 16 26 

4 

Empleados de 3 a 10 

años en la Empresa 1 0 4 1 19 25 

4 Empleados de más de 10 0 0 1 5 11 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Para los empleados de 0 a 3 años de antigüedad; 16 personas, es decir, la mayoría 

manifestaron estar Totalmente en desacuerdo con la presentación de excusas falsas 

correspondiente al 61%. Con un comportamiento similar, estuvieron los empleados entre 3 

y 10 años de antigüedad; en este grupo, con un total de 25 encuestados, 19 de ellos es decir 

la mayoría con un 76%, Finalmente los empleados con una antigüedad de mayor de 10 

años, 11 de los 17 estuvieron Totalmente en desacuerdo mostrando un 64%. 

Así, las personas con mayor antigüedad, guardando la proporción con el número de 

empleados encuestados en los otros rangos, son más decididos en cuanto a desaprobar de 

manera enérgica el fraude en la presentación de excusas falsas. Como se evidencia en la 

siguiente gráfica, que a mayor antigüedad los empleados son más responsables a la hora de 

justificar faltas en su trabajo. 
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Gráfica 10. Respuestas por antigüedad – Cuarta pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 
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A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 20: Resultados por género -Cuarta pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

4 

Empleados 

Mujeres 
1 2 5 7 33 48 

Empleados  

Hombres 
1 0 3 3 13 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Por género podemos ver que de las 48 mujeres 33 contestaron estar Totalmente en 

desacuerdo con un 68% y 7 En Desacuerdo con un 15%, lo que nos da que un 84% 

desaprueban la presentación de excusas falsas para soportar ausencias, sin embargo se 

presentaron 5 respuestas Indeciso con un 10%, 2 De acuerdo  para un 4% y 1 Totalmente 

de acuerdo para un 2%, resultados que no son representativos pero que en cierta manera se 

deben tener en cuenta por lo delicado del enunciado de la pregunta ya que hablaba 

directamente sobre el fraude en presentación de excusas.  

En el caso de los hombres el resultado fue similar, para un total de 20, 13 

contestaron estar Totalmente en desacuerdo y 3 En desacuerdo, lo que nos da unos 

porcentajes de 65% y 15% respectivamente, para un 80% de desaprobación del fraude en 

presentación de excusas, 3 respuestas Indeciso con un porcentaje de 15%. Se presentó 1 

respuesta Totalmente de acuerdo lo que representa un 5% resultado que aunque no es 

representativo es importante observar por parte del área de recursos humanos. El 

comportamiento es similar entre hombres y mujeres. 

5. ¿Se siente preocupado cada vez que falla a su puesto de trabajo? 

La pregunta 5 trataba de conocer la manera en la que los empleados se sentían 

preocupados respecto a sus fallas en el trabajo. De allí que de los 68 encuestados, 31 

manifestaron estar Totalmente de acuerdo correspondiente a 47%, 30 personas De 
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acuerdo con un 46%, la mayoría de los empleados muestra la preocupación de faltar al 

trabajo, 5 personas Indecisos con 7.35% y 2 personas en Desacuerdo, para un 2.9%.  

En esta gráfica se observa que un 89% de los empleados encuestados se sienten 

preocupados cada vez que fallan a su puesto de trabajo, mientras que un 7% están 

indecisos. A pesar de que la empresa el Libertador S.A., presenta un absentismo laboral 

significativo, sus empleados en su mayoría manifiestan preocupación por abandonar su 

puesto de trabajo. Por lo tanto es importante dejar esta observación al área de Recursos 

Humanos para que diseñen una estrategia. 

Así se ilustra en la siguiente tabla:  

Tabla 21 Respuestas generales – Quinta pregunta. 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo TOTAL 

5 

¿Se siente preocupado 

cada vez que falla a su 

puesto de trabajo? 31 30 5 2 0 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 
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Resultados que se detallan en la siguiente gráfica: 

 

Gráfica 11. Respuestas generales – Quinta pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

De acuerdo a los rangos de antigüedad, se tienen los siguientes datos:  

Tabla 22 Respuestas por antigüedad – Quinta pregunta 

¿Se siente preocupado cada vez que falla a su puesto de trabajo? 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo TOTAL 

5 

Empleados de 0 a 3 años en 

la Empresa 11 9 4 2 0 26 

5 

Empleados de 3 a 10 años en 

la Empresa 9 15 1 0 0 25 

5 Empleados de más de 10 11 6 0 0 0 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Estos resultados nos muestran que de los empleados con menos de tres años de 

antigüedad, 11 están Totalmente de acuerdo mostrando un 42%, 9 están De acuerdo con 

un 35%, 4 personas se encuentran Indecisas para 5.88% y 2 persona está en Desacuerdo 

con 7.7%. Es decir, la mayoría se siente preocupado por cada vez que falla a su trabajo, 

mientras que solo 5 personas manifiestan no tener esta preocupación. Para los empleados 
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de 3 a 10 años de antigüedad; la mayoría también está Totalmente de acuerdo 9 con 36% 

y De acuerdo 15 para un 60%, mientras que 1 persona se encuentra Indecisa, es 4%. Es 

decir, en este grupo se evidencia una preocupación por las fallas en el trabajo. Finalmente, 

los empleados de más de 10 años, respondieron estar Totalmente de acuerdo 11 con 64% 

y De acuerdo 6 con 42%.  

Se concluye entonces que para los empleados con más de 10 años de antigüedad 

existe una mayor preocupación acerca de las fallas en el trabajo, mientras que los menos 

antiguos se encuentran menos preocupados por este asunto. Sin embargo, la mayoría sí es 

consciente de la preocupación que puede generar faltar a trabajar. 

 

Gráfica 12. Respuesta por antigüedad – Quinta pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 23: Resultados por género -Quinta pregunta.  
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Empleados  

Hombres 
7 9 2 2 0 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Observamos que para las 48 mujeres 24 contestaron estar Totalmente de acuerdo 

con un 50% y 21 De acuerdo con un 44%, lo que nos da que un 94% se sienten 

preocupadas cada vez que faltan al trabajo, solamente 3 contestaron Indeciso con un 6% lo 

que no nos indica desaprobar la afirmación. 

En el caso de los hombres el resultado fue que para un total de 20, 7 contestaron 

estar Totalmente de acuerdo para un 35% de favorabilidad de la afirmación; 9 hombres 

contestaron estar De acuerdo lo que representa un 45%, 2 respuestas Indeciso con un 

porcentaje de 10% lo que no nos indica en general el 90% muestran preocupación al faltar 

al trabajo. Se presentaron 2 respuestas Totalmente en desacuerdo con un 10% que no se 

presentaron en caso de las mujeres lo que aunque no es muy representativo, si puede dar a 

pensar que los hombres son un poco más despreocupados al faltar al trabajo que las 

mujeres. 

6. ¿Ha visto que en su ambiente laboral hay personas que no están 

comprometidos con su trabajo? 

En la sexta pregunta, se trataba de conocer la percepción acerca del compromiso de 

los demás trabajadores en su trabajo. Los resultados tuvieron una variación más evidente 

entre categorías en este sentido, de los 68 encuestados 15 estuvieron Totalmente de 

acuerdo con un 23% y 23 De acuerdo con un 33%, es decir, un total de 38 personas para 

un 56%, que aunque son la mayoría, también hay una gran cantidad de personas que están 

indecisas o en desacuerdo con la falta de compromiso de sus compañeros. Vemos que 11 

personas estuvieron Indecisas con un 16%, 11 en Desacuerdo 16% y 8 personas en Total 

desacuerdo 11%. Un total de 30 personas  no perciben ésta actitud de manera evidente en 

su entorno.  
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Más del 50% de los empleados encuestados consideran que en su ambiente laboral 

hay personas que no están comprometidas con su trabajo. Éste es un indicador importante 

para analizar, sin embargo aunque es desconocido en número de personas que no están 

comprometidas con su trabajo en la empresa El Libertador, se puede establecer una 

relación directa con el grado de absentismo que incide de forma a directa entre los dos. 

Tabla 24 Respuestas generales – Sexta pregunta 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo TOTAL 

6 

¿Ha visto que en su ambiente 

laboral hay personas que no 

están comprometidos con su 

trabajo? 15 23 11 11 8 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Esta división, se puede evidenciar claramente en la siguiente gráfica: 

 

Gráfica 13. Respuestas generales – Sexta pregunta 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 
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Tabla 25 Resultados por antigüedad – Sexta pregunta 

¿Ha visto que en su ambiente laboral hay personas que no están comprometidos con su trabajo? 

  

Totalmente de 

acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo TOTAL 

6 

Empleados de 0 a 3 años en la 

Empresa 3 11 1 5 6 26 

6 

Empleados de 3 a 10 años en 

la Empresa 6 6 7 4 2 25 

6 Empleados de más de 10 6 6 3 2 0 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Ahora, por grupos de antigüedad, la percepción se presentó de la siguiente manera: 

Los empleados de menos de 3 años de antigüedad, consideran entre: Totalmente de 

acuerdo 3 y De acuerdo 11 con un 54% de aceptación de la pregunta, cifra que representa 

un poco más de la mitad de los empleados. Mientras que hay 1 persona Indecisa, 5 en 

Desacuerdo y 6 Totalmente en Desacuerdo mostrando un 46%. Es decir, un total de 12 

personas que no consideran que exista en su ambiente laboral personas sin compromiso 

hacia el trabajo. 

Los empleados de 3 a 10 años tuvieron un comportamiento similar, debido a que 12 

personas estuvieron entre Totalmente de acuerdo y De acuerdo mostrando un 44%, 

mientras que 11 personas estuvieron entre Indecisas y En desacuerdo con un 52%, éstos 

resultados no muestran una tendencia definida. Finalmente, los empleados de más de 10 

años, 12 manifestaron estar Totalmente de acuerdo y De acuerdo 70% con que no hay 

una buena actitud en el trabajo y solo 5 personas estuvieron entre Indecisas y en 

Desacuerdo, 30%, con éste resultado se puede evidenciar que las personas más antiguas 

observan falta de compromiso en su ambiente laboral. 
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Gráfica 14. Resultados por antigüedad – Sexta pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 26: Resultados por género -Sexta pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

6 

Empleados 

Mujeres 
11 17 7 7 6 48 

Empleados  

Hombres 
4 6 4 4 2 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

En ésta pregunta las respuestas estuvieron más dispersas, por género podemos ver 

que de las 48 mujeres 11 contestaron estar Totalmente de acuerdo con un 23% y 17 De 

acuerdo con un 35%, 7 Indeciso lo que representa un 14.5%, 7 En desacuerdo para un 

14.5% y 6 Totalmente en desacuerdo con un 13%, resultados que nos indican que la 
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percepción de falta de compromiso de los compañeros hacia el trabajo es elevada y puede 

ser una causa directa del absentismo.  

En el caso de los hombres el resultado fue similar, para un total de 20, 4 contestaron 

estar Totalmente de acuerdo y 6 De acuerdo, lo que nos da unos porcentajes de 20% y 

30% respectivamente, para un 50% de aprobación de que hay compañeros de trabajo que 

no están comprometidos. 4 Indeciso con un porcentaje de 20%. Se presentaron 4 

respuestas Totalmente en desacuerdo lo que representa un 20% y 2 respuestas 

Totalmente en desacuerdo con el restante 10%. El comportamiento da que para los 

hombres y mujeres la percepción de la falta de compromiso es similar, aunque los hombres 

lo observan en menor medida.  

7. ¿El absentismo laboral es un problema para la empresa? 

Tabla 27 Resultados generales – Séptima pregunta 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso En desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 

7 

El absentismo laboral es 

un problema para la 

empresa. 35 25 3 3 2 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Respecto a la séptima pregunta, se tiene que en un panorama global; 35 personas 

estuvieron Totalmente de acuerdo y 25 De acuerdo para un 88% con que el absentismo 

laboral es un problema para la empresa. Mientras que solo 8 personas que representan un 

12% consideraron que no era tan importante. Por lo tanto, se reconoce el carácter negativo 

del absentismo para la empresa. 

En esta pregunta, la gráfica muestra que un 7% de los empleados encuestados 

manifiestan que el absentismo laboral no es un problema para la empresa. Este porcentaje 

corresponde a los empleados de 0 a 3 y de 3 a 10 años de antigüedad, frente a los más 

antiguos quienes si lo consideran importante. 
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 La gráfica hace más evidente esta situación: 

 

Gráfica 15. Resultados generales – Séptima pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Por su parte, la segmentación que se hace por antigüedad puso en evidencia los 

siguientes resultados: los empleados de menos antigüedad consideran en su mayoría, 21 

personas 80%, que éste es un problema para la empresa. Mientras que solo 5 personas, 

20% no reconocen el impacto negativo del absentismo para la empresa. Para los empleados 

de 3 a 10 años los resultados son similares con 22 personas representan un 88% de acuerdo 

con la pregunta, mientras que solo 3 personas, 12%, no ven mayor problema en el 

absentismo. Finalmente, los empleados más antiguos son más conscientes de que éste es un 

problema para la empresa, pues en su mayoría respondieron estar de acuerdo con la 

información, sin ninguna puntuación negativa o en desacuerdo. 
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Tabla 28 Resultados por antigüedad – Séptima pregunta 

¿El absentismo laboral es un problema para la empresa? 

  

Totalmente de 

acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente  

desacuerdo TOTAL 

7 

Empleados de 0 a 3 años en la 

Empresa 11 10 1 2 2 26 

7 

Empleados de 3 a 10 años en 

la Empresa 11 11 2 1 0 25 

7 Empleados de más de 10 13 4 0 0 0 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Se presenta a continuación la gráfica, segmentada de acuerdo a los años de 

antigüedad en la empresa: 

 

Gráfica 16. Respuestas por antigüedad – Séptima pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 
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A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 29: Resultados por género Séptima pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

7 

Empleados 

Mujeres 
24 18 2 2 2 48 

Empleados  

Hombres 
11 7 1 1 0 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Observamos que 24 mujeres contestaron estar Totalmente de acuerdo para un 

50% y 18 De acuerdo con un 38%, lo que nos da que un 88%  de las mujeres consideran 

que el absentismo laboral es un problema para la empresa, 2 contestaron Indeciso con un 

4% lo que nos indica un porcentaje bajo que no está seguro. Se presentaron 2 mujeres En 

desacuerdo lo que representa un 4% y 2 Totalmente en desacuerdo para el restante 4% lo 

que muestra que el 8% de las mujeres no concibe el absentismo como un problema. 

En el caso de los hombres el resultado fue similar ya que de un total de 20, 11 

contestaron estar Totalmente de acuerdo y 7 De acuerdo, lo que nos da unos porcentajes 

de 55% y 35% respectivamente, para un 90% de hombres que consideran que el 

absentismo laboral es una problemática importante, 1 respuestas Indeciso con un 

porcentaje de 5% y 1 En Desacuerdo con 5%. A diferencia de las mujeres, en los hombres 

no hubo respuestas Totalmente en desacuerdo lo que indica que perciben el absentismo 

como un problema en mayor medida que las mujeres. 
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8. ¿La empresa El Libertador S.A. se encuentra comprometida con el 

bienestar de sus trabajadores? 

Tabla 30 Resultados generales – Octava pregunta 

  

Totalmente de 

acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo  

8 

¿La empresa 

El Libertador 

S.A. se 

encuentra 

comprometida 

con el 

bienestar de 

sus 

trabajadores? 

32 15 19 2 0 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

En la pregunta 8, se buscaba conocer la percepción de los empleados respecto al 

compromiso de la empresa con el bienestar de sus empleados. Se conoció que del total de 

68 empleados, 32 y 15 personas estuvieron De acuerdo y Totalmente de acuerdo 

respectivamente con un 69%, es decir  47 en total, con una percepción positiva de la 

gestión de la empresa. Por otro lado, 19 personas se mostraron Indecisas y solo 2 en 

Desacuerdo mostrando un 31%.  

En esta pregunta es de resaltar que un 28% de los empleados encuestados no están 

seguros si la empresa El Libertador S.A., se encuentra comprometida con el bienestar de 

sus trabajadores y un 3% definitivamente aseguran la falta de compromiso de la empresa 

con el bienestar de sus trabajadores. El 41% de los empleados de más de 10 años de 

antigüedad no se encuentran convencidos de que la empresa se preocupe por el bienestar de 

sus empleados, siendo este un indicador que muestra un descontento de los empleados, que 

se podría ser un motivo para el porcentaje que se reporta en el absentismo laboral.  
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Gráfica 17. Resultados generales – Octava pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Por segmentos de antigüedad se presentó el siguiente comportamiento:  

Tabla 31. Resultados por antigüedad – Octava pregunta 

¿La empresa El Libertador S.A. se encuentra comprometida con el bienestar de sus 

trabajadores? 

  

Totalmente de 

acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo 

 

8 

Empleados de 0 a 3 años en la 

Empresa 14 4 8 0 0 26 

8 

Empleados de 3 a 10 años en 

la Empresa 10 9 4 2 0 25 

8 Empleados de más de 10 8 2 7 0 0 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Para los empleados de menos de 3 años de antigüedad, se tiene que 18 tienen una 

percepción positiva de la gestión de la empresa mostrando un 69%, mientras que 8 aún se 

encuentran Indecisos para un 31%. Por su parte, de los empleados de 3 a 10 años 19 tienen 

una percepción positiva con un 76%, mientras que 6 están Indecisas y en Desacuerdo 
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24%. Finalmente, los empleados de más de 10 años también en su mayoría tienen una 

percepción positiva de la gestión de la empresa. 

 

Gráfica 18. Resultados por antigüedad – Octava pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 32: Resultados por género -Octava pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

8 

Empleados 

Mujeres 
23 10 13 2 0 48 

Empleados  

Hombres 
9 5 6 0 0 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Observamos que 23 mujeres contestaron estar Totalmente de acuerdo para un 

48% y 10 De acuerdo con un 21%, lo que nos da que un 69%  de las mujeres consideran 

que la empresa está comprometida con el bienestar de sus empleados, sin embargo 13 
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contestaron Indeciso con un 27% y se presentaron 2 mujeres En desacuerdo que 

representa un 4% lo que nos indica un porcentaje alto que no considera que la empresa esté 

comprometida con su bienestar. 

En el caso de los hombres se presentó que de un total de 20, 9 contestaron estar 

Totalmente de acuerdo y 7 De acuerdo, lo que nos da unos porcentajes de 45% y 25% 

respectivamente, para un 70% de hombres que consideran que la empresa se encuentra 

comprometida con el bienestar de sus trabajadores, 6 respuestas Indeciso con un porcentaje 

de 30%. A diferencia de las mujeres, para los hombres no se presentaron respuestas En 

desacuerdo. 

Por lo general, hay una percepción positiva acerca de la gestión de la empresa por el 

bienestar de sus trabajadores.  

9. ¿Existe un control riguroso sobre las excusas médicas que se presentan? 

Tabla 33 Resultados generales – Novena pregunta 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo  

 

¿Existe un control 

riguroso sobre las 

excusas médicas que se 

presentan? 

9 15 31 13 0 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

En la pregunta 9, se quería conocer el nivel de control que existe en la empresa 

sobre las excusas que soportan las fallas de sus trabajadores. De esta manera, 24 personas 

manifestaron estar De acuerdo con esta pregunta para un 35%, mientras que 31 personas 

estuvieron Indecisas y Desacuerdo 13. Es decir, un total de 44 personas representando un 

65%, desconocen o no están de acuerdo con que exista un control riguroso sobre la validez 

de las excusas que se presentan.  

Sólo un 29% de los empleados más antiguos consideran que existe un control 

riguroso sobre las excusas médicas que se presentan. Y en general sólo el 35% de los 
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empleados encuestados consideran que si se cumple con un control riguroso en las excusas 

médicas que presentan  los empleados. Este indicador nos puede confirmar que no existe 

un control riguroso sobre las excusas médicas que se presentan. 

Así lo muestra la gráfica: 

 

Gráfica 19. Resultados generales – Novena pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Ahora bien, de acuerdo a los grupos de antigüedad, se tiene la siguiente 

información: 

Tabla 34 Resultados por antigüedad – Novena pregunta 

¿Existe un control riguroso sobre las excusas médicas que se presentan? 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo TOTAL 

9 

Empleados de 0 a 3 

años en la Empresa 3 6 13 4 0 26 

9 

Empleados de 3 a 10 

años en la Empresa 5 5 10 5 0 25 

9 

Empleados de más de 

10 1 4 8 4 0 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 
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Así pues, los empleados de menos de 3 años de antigüedad, la mitad se mostraron 

Indecisos 13 respuestas con 50%, respecto al control que se ejerce sobre éstas excusas, 

solo 9 De acuerdo con 34% y 4 en Desacuerdo para un 16%. Los empleados de 3 a 10 

años también estuvieron  Indecisos 10 con 40%, pero también De acuerdo 10 con 40% y 

solo 5 personas en Desacuerdo, 20%. Finalmente, los empleados de más de 10 años 

estuvieron 1 totalmente de acuerdo para un 6%, Indecisos 8 con un 47%, 4  De acuerdo 

con 23.5% y 4 Desacuerdo para un 23.5% 

 
 

Gráfica 20. Resultados por antigüedad – Novena pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

 

Según la percepción de los encuestados  no existe un control riguroso sobre la manera en la 

que se validan las excusas que se presentan al momento de haber una inasistencia en el 

trabajo. 

A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 35: Resultados por género Novena pregunta.  
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Empleados  

Hombres 
3 4 10 3 0 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Observamos que para las 48 mujeres 6 contestaron estar Totalmente de acuerdo 

con un 12% y 11 De acuerdo con un 23%, lo que nos da que un 35% de mujeres piensan 

que las excusas medicas se revisan con un control riguroso, 21 mujeres Indeciso con un 

44%, 10 respondieron estar En desacuerdo con un 21%, para un 65% de mujeres que no 

están seguras si lleva un control riguroso para las excusas médicas. 

En el caso de los hombres el resultado fue que para un total de 20, 3 contestaron 

estar Totalmente de acuerdo para un 6% de favorabilidad de la afirmación; 4 hombres 

contestaron estar De acuerdo lo que representa un 8%, 10 respuestas Indeciso con un 

porcentaje de 50%. Se presentaron 3 respuestas En desacuerdo con un 15%, para un 65% 

de hombres que no están seguros si la empresa lleva un control riguroso, lo que se hace 

evidente el desconocimiento del control de excusas médicas que debe llevar la empresa. 

10. ¿Considera que su trabajo es rutinario y sus responsabilidades no han 

cambiado en mucho tiempo? 

Tabla 36 Resultados generales – décima pregunta 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo 
TOTAL 

10 

¿Considera que 

su trabajo es 

rutinario y sus 

responsabilidades 

no han cambiado 

en mucho 

tiempo? 

7 25 9          20 7 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

De los 68 encuestados, se tiene que 32 personas, es decir,  un 47%, se encuentran 

De acuerdo con que su trabajo es rutinario y no ha variado en mucho tiempo, por lo tanto 

la empresa debe tomar acciones para que el empleado cambie esta percepción.  Mientras 
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tanto 9 personas con un 13% se mostraron Indecisas, y 20 personas con un 29% en 

Desacuerdo, también, 7 personas con un 10% estuvieron en Total desacuerdo. 

 

Gráfica 21. Resultados generales – Décima pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

De acuerdo a la antigüedad, los empleados se manifestaron de la siguiente manera:  

Tabla 37 Resultados por antigüedad – Décima pregunta 

Considera que su trabajo es rutinario y sus responsabilidades no han cambiado en mucho 

tiempo 

  

Totalmente de 

acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo TOTAL 

10 

Empleados de 0 a 3 años 

en la Empresa 2 9 3 8 4 26 

10 

Empleados de 3 a 10 años 

en la Empresa 3 9 5 8 0 25 

10 Empleados de más de 10 2 7 1 4 3 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Así, de los empleados con menos antigüedad se encontró que solo 11 personas 

estuvieron  De acuerdo con un 42%, 3 personas se mostraron Indecisas mostrando un 11% 

y 12 personas en Desacuerdo 46%. Es decir que hay un término medio respecto a esta 

concepción. Para el siguiente grupo, se encontró que 12 personas estuvieron De acuerdo 
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con que su trabajo era rutinario con un 48%, 5 personas estuvieron indecisas 

correspondiente a 20% y solo 8 personas se mostraron en Desacuerdo con un 32%. 

Finalmente, para los empleados de mayor antigüedad, la mayoría estuvo De acuerdo con la 

información  9 con 52%, mientras que 1 persona estuvo Indecisa y 7 en Desacuerdo para 

un 47%. 

 

Gráfica 22. Resultados por antigüedad – Décima pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

El 53% de los empleados con más de 10 años de antigüedad considera que su 

trabajo es rutinario y sus responsabilidades no han cambiado en mucho tiempo, lo cual es 

confirmado con el 48% de los empleados de entre 3 y 10 años de antigüedad. Este factor 

rutinario puede llevar a los empleados a sentirse desmotivados en el cumplimiento riguroso 

en los horarios de trabajo. 
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A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 38: Resultados por género -Décima pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

10 

Empleados 

Mujeres 
5 19 6 13 5 48 

Empleados  

Hombres 
2 6 3 7 2 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Observamos que para las 48 mujeres 5 contestaron estar Totalmente de acuerdo 

con un 10% y 19 De acuerdo con un 40%, lo que nos da que un 50% de mujeres que  

siente que su trabajo es rutinario, 6 mujeres Indeciso con un 12,5%, 13 respondieron estar 

En desacuerdo con un 27,5%  y 5 en Totalmente en desacuerdo con 10%, para un 37.5% 

de mujeres que están en desacuerdo con esta afirmación. 

En el caso de los hombres el resultado fue que para un total de 20, 2 contestaron 

estar Totalmente de acuerdo para un 10% de favorabilidad de la afirmación; 6 hombres 

contestaron estar De acuerdo lo que representa un 30%, lo que no nos indica en general el 

40% que consideran su trabajo rutinario, 3 respuestas Indeciso con un porcentaje de 14%. 

Se presentaron 7 respuestas En desacuerdo con un 35% y 2 respuestas Totalmente en 

desacuerdo con 10%. Con estos resultados podemos concluir que los hombres se adaptan 

más fácil a trabajos rutinarios que las mujeres, ya que  45% de los hombres no están de 

acuerdo con esta afirmación. 
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11. ¿Se siente motivado a trabajar más allá del pago salarial? 

Tabla 39 Resultados generales – Onceava pregunta 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo                Total 

11 

¿Se siente 

motivado 

a trabajar 

más allá 

del pago 

salarial? 

22 21 18 6 1 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

En la pregunta 11 se trataba de calificar la motivación de sus empleados de manera 

general; 43 personas se mostraron de acuerdo correspondiente a un 63%, la mayoría se 

siente motivado a trabajar por encima del pago salarial, mientras que 18 estuvieron 

Indecisos con un  26%, y 7 personas en desacuerdo con un 11%. Es decir, en general sí 

existe una motivación por ir a trabajar. 

Este resultado es coherente con los resultados mostrados en la gráfica 1, en donde 

se manifiesta un buen ambiente laboral y no se puede ver una relación directa de este 

indicador con el absentismo laboral. 

 

Gráfica 23. Resultados generales – Onceava pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 
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Tabla 40 Resultados por antigüedad – onceava pregunta 

¿Se siente motivado a trabajar más allá del pago salarial? 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo 

 

11 

Empleados de 0 a 3 

años en la Empresa 8 7 7 3 1 26 

11 

Empleados de 3 a 10 

años en la Empresa 7 9 6 3 0 25 

11 

Empleados de más 

de 10 7 5 5 0 0 17 

Fuente: Elaboración propia, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

De acuerdo con los grupos de antigüedad, se tiene que los empleados de 0 a 3 años; 

15 personas con un 57%, es decir; un poco más de la mitad sí encuentran motivación por ir 

a trabajar, mientras que 7 personas estuvieron Indecisas correspondiente a un 27%, y 4 en 

Desacuerdo 16%. Los empleados de 3 a 10 años se mostraron más motivados, pues 16 

personas estuvieron De acuerdo para un 64%, 6 personas Indecisas con un porcentaje de 

24% y solo 3 en Desacuerdo para un 12%. Finalmente, el grupo de los empleados más 

antiguos se mostraron en su mayoría  de acuerdo con 12 respuestas para un porcentaje del  

70%, mientras que solo 5 personas estuvieron indecisas correspondiente al 30%.  
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Gráfica 24. Resultados por antigüedad – Onceava pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 41: Resultados por género -Onceava pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

11 

Empleados 

Mujeres 
14 16 12 6 0 48 

Empleados  

Hombres 
8 5 6 0 1 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Observamos que para las 48 mujeres, 14 contestaron estar Totalmente de acuerdo 

con un 29% y 16 De acuerdo con un 33%, lo que nos da que un 62%  de mujeres están 

motivadas en su trabajo, 12 contestaron Indeciso con un 25% lo que  nos indica desaprobar 

la afirmación y 6 contestaron estar En desacuerdo para un 12,5% para un 37,5% de 

mujeres que  no se siente motivadas. 
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En el caso de los hombres el resultado fue que para un total de 20, 8 contestaron 

estar Totalmente de acuerdo para un 40% de favorabilidad de la afirmación; 5 hombres 

contestaron estar De acuerdo lo que representa un 25%, 6 respuestas Indeciso con un 

porcentaje de 30% lo que no nos indica en general el 65% de hombres están motivados con 

su trabajo. Se presentó 1 respuesta Totalmente en desacuerdo con un 5%. El nivel de 

motivación se presenta de manera similar en hombres y mujeres. 

12. ¿Su trabajo es bien remunerado? 

Tabla 42 Resultados generales – Doceava pregunta 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 12 Su trabajo es bien remunerado 8 22 21 15 2 68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Respecto a si los trabajadores consideran que su trabajo es bien remunerado, se 

tiene una concepción general que se resume de la siguiente manera: 30 personas estuvieron 

De acuerdo  corresponde a un 44%, 21 personas estuvieron Indecisas para un 31%, 15 en 

Desacuerdo con un 22% y  2 personas Totalmente en desacuerdo 3%. Lo que quiere 

decir que hay una concepción general no tan optimista respecto a la remuneración del 

trabajo. 

El 56% de los empleados encuestados no están satisfechos con la remuneración 

recibida por su trabajo, este porcentaje es similar en los trabajadores nuevos y antiguos. 

Este factor salarial es alarmante porque si bien es cierto que la remuneración no lo es todo, 

si ocupa un lugar importante en la escala motivacional de los empleados en cualquier 

empresa. Este aspecto puede ser una causa del absentismo laboral. 
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Gráfica 25. Resultados generales – Doceava pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

En los grupos por antigüedad, se tiene los siguientes: 

Tabla 43 Resultados por antigüedad – Doceava pregunta 

¿Su trabajo es bien remunerado? 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo TOTAL 

12 

Empleados de 0 a 3 años 

en la Empresa 3 9 7 6 1 26 

12 

Empleados de 3 a 10 años 

en la Empresa 3 8 9 5 0 25 

12 Empleados de más de 10 2 5 5 4 1 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

En el grupo de empleados de menos de 3 años se tiene que; 12 personas estuvieron 

de acuerdo 46% con que su trabajo es bien remunerado, 7 personas son Indecisas con un 

27%, mientras que 7 en Desacuerdo correspondiente a 27%, la mayoría muestra estar de 

acuerdo con que su trabajo es bien remunerado. En el grupo de los empleados de 3 a 10 

años; 11 personas estuvieron de acuerdo con un 44% que su trabajo es bien remunerado, 9 

personas Indecisas para un 36%, 5 personas en Desacuerdo 20%. Finalmente, los 

empleados de más de 10 años de antigüedad; se mostraron 7 De acuerdo 42%, 5 Indecisas 

con un 29%, y 5 personas en Desacuerdo 29%.  
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Gráfica 26. Resultados por antigüedad – Doceava pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

De manera general, las personas estuvieron entre De acuerdo e Indecisos respecto a 

si la remuneración por su trabajo estaba bien. 

A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 44: Resultados por género - Doceava pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

12 

Empleados 

Mujeres 
3 15 17 11 2 48 

Empleados  

Hombres 
5 7 4 4 0 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Por género podemos ver que para las 48 mujeres 3 contestaron estar Totalmente de 

acuerdo con un 6% y 15 De acuerdo con un 31%, lo que nos da que un 37% afirma que su 

trabajo es bien remunerado, 17 contestaron  Indeciso con un 23% y 13 contestaron entre 
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En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo con un 27%, lo que nos da un porcentaje de 

50% de mujeres que consideran que su trabajo no está bien remunerado. 

En el caso de los hombres el resultado fue que para un total de 20, 5 contestaron 

estar Totalmente de acuerdo para un 25% de favorabilidad de la afirmación; 7 hombres 

contestaron estar De acuerdo con un 35%, 4 respuestas Indeciso con un porcentaje de 20% 

lo que no nos indica desaprobar la afirmación. Se presentaron 4 respuestas En desacuerdo 

con un 20%  

El comportamiento en mujeres es de un 62.5% de estar entre desacuerdo e 

indecisos de tener un salario bien remunerado, mientras que para los hombres es un 40% lo 

que denota que las mujeres están más inconformes con su remuneración mensual. 

13. ¿Siente que su trabajo le genera ansiedad, enfado, frustración, depresión, 

entre otras? 

Respecto a la pregunta acerca de que el trabajo pueda generar sentimientos como 

ansiedad, enfado e incluso depresión, los empleados contestaron así: 27 personas, es decir, 

menos de la mitad, estuvieron De acuerdo con un 40%, 10 personas estuvieron Indecisas 

14%, mientras que 31 estuvieron en Desacuerdo 46% con que se generen este tipo de 

sentimientos negativos. 

De este indicador no refleja una situación alarmante teniendo en cuenta que más del 

50% de los empleados manifiestan no presentar ninguno de estos estados de ánimo 

negativos y que aunque otro porcentaje significativo manifiestan lo contrario, se debe 

contemplar que cualquier persona puede sentir uno de estos estados de ánimo en el trabajo 

sin ser un factor de preocupación y más cuando un gran porcentaje de los trabajadores 

manifiestan no estar bien remunerados. 
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Tabla 45 Resultados generales – Decimotercera pregunta 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 

 

13 

¿Siente que su trabajo le genera 

ansiedad, enfado, frustración, 

depresión, entre otras? 4 23 10 19 12 

 

68 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). La 

gráfica muestra esta información de manera más clara: 

 

Gráfica 27. Resultados generales – Decimotercera pregunta. 

Fuente: Elaboración propia, 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Finalmente, respecto al análisis hecho de acuerdo a la antigüedad, se tiene la 

siguiente información:  

  

0

5

10

15

20

25

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo Indeciso En
desacuerdo

Totalmente
en

desacuerdo

4 

23 

10 

19 

12 

Siente que su trabajo le genera ansiedad, enfado, 
frustración, depresión, entre otras .   



87 

 

Tabla 46 Resultados por antigüedad – Decimotercera pregunta 

 Siente que su trabajo le genera ansiedad, enfado, frustración, depresión, entre otras 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo 

TOTAL 

 

13 

Empleados de 0 a 3 años 

en la Empresa 1 8 5 7 5 
26 

  

13 

Empleados de 3 a 10 

años en la Empresa 1 8 4 9 3 
26 

  

13 Empleados de más de 10 2 7 1 3 4 26   

Fuente: Elaboración propia, 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

Así, en el primer grupo se tiene que solo 9 personas estuvieron de acuerdo con la 

generación de sentimientos negativos en el trabajo con un 34%, 5 personas Indecisas 

correspondientes a 19%, mientras que 12 personas estuvieron en Desacuerdo con 46%. 

Para los empleados de 3 a 10 años se tiene que; 9 personas estuvieron De acuerdo para un 

36% con esta pregunta, un comportamiento similar que el grupo anterior, 4 personas 

estuvieron Indecisas con  16% y 12 personas en Desacuerdo 48%. Finalmente, los 

empleados más antiguos, manifestaron en su mayoría 9 estar de acuerdo con 52%, 

mientras que 1 persona estuvo Indecisa con 5,88 y 7 personas en Desacuerdo 41%. 
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Gráfica 28. Resultados por antigüedad – Decimotercera pregunta. 

Fuente: Elaboración propia, 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 
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A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 47: Resultados por género - Decimotercera pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

13 

Empleados 

Mujeres 
1 19 6 15 7 48 

Empleados  

Hombres 
3 4 4 4 5 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Por género podemos ver que para las 48 mujeres 1 contestó estar Totalmente de 

acuerdo con un 2% y 19 De acuerdo con un 40%, lo que nos da que un 42% afirma que 

siente que su trabajo le genera ansiedad, enfado, frustración y depresión. 6 contestaron 

Indeciso con un 12,5% y 22 contestaron entre En desacuerdo y Totalmente en 

desacuerdo con un  45%. 

En el caso de los hombres el resultado fue que para un total de 20, 3 contestaron 

estar Totalmente de acuerdo para un 15% de favorabilidad de la afirmación; 4 hombres 

contestaron estar De acuerdo con un 10%, 4 respuestas Indeciso con un porcentaje de 20% 

lo que no nos indica desaprobar la afirmación. Se presentaron 4 respuestas En desacuerdo 

con un 20% y 5 respuestas con Totalmente en desacuerdo con 25%. El comportamiento 

es acorde entre hombres y mujeres. 

Un porcentaje alto de mujeres sienten ansiedad enfado, frustración y depresión en 

su trabajo, mientras que los hombres consideran en menor proporción ser afectados por 

ésta problemática.  

14. ¿Los administradores reconocen su labor? 

Finalmente, respecto a la manera como los trabajadores se sienten en relación a que 

sus superiores reconozcan su valor dentro de la empresa, se tiene que; de manera 

mayoritaria, 39  personas estuvieron De acuerdo con que los administradores sí reconocían 
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las labores de sus empleados con un 57%, mientras que 17 personas se mostraron 

Indecisas con 25%, y finalmente 12 personas se mostraron en Desacuerdo para un 17%. 

Un 43% de los empleados encuestados no sienten que su labor es reconocida por 

sus administradores, lo cual si puede ser un factor que incida directamente en el absentismo 

laboral y en general un factor desmotivante para el desempeño laboral, por lo tanto se 

recomienda a la empresa contrarrestar esta situación diseñando una estrategia de liderazgo 

dirigida a los administradores.  

Tabla 48 Resultados generales – Decimocuarta pregunta 

  

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 14 Los administradores reconocen su labor 19 20 17 8 4 68 

Fuente: Elaboración propia, 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

 

Gráfica 29. Resultados generales – Decimocuarta pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos). 

  

0

5

10

15

20

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo Indeciso En
desacuerdo

Totalmente
en

desacuerdo

19 20 
17 

8 

4 

¿Los administradores reconocen su labor?  



91 

 

En la segmentación por antigüedad, se tiene lo siguiente: 

Tabla 49. Resultados por antigüedad – Decimocuarta pregunta 

¿Los administradores reconocen su labor? 

  

Totalmente de 

acuerdo 

De 

acuerdo Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo Total 

14 

Empleados de 0 a 3 años en 

la Empresa 6 9 5 5 1 26 

14 

Empleados de 3 a 10 años en 

la Empresa 5 8 6 3 3 25 

14 Empleados de más de 10 8 3 6 0 0 17 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

De esta manera, de los empleados de menos años de antigüedad; 15 personas 

consideran que los administradores reconocen su labor para un 57%, mientras que 5 

personas están indecisas con 19% y 6 personas en Desacuerdo 23%. En el grupo de los 

empleados de 3 a 10 años de antigüedad; 13 personas manifestaron estar De acuerdo 

correspondiente a 52% con esta pregunta, 6 personas Indecisas con un 24%, mientras que 

solo 6 en Desacuerdo 24%. Finalmente, los empleados de más de 10 años, manifestaron en 

su mayoría estar De acuerdo con esta pregunta 11, mientras que solo 6 se mostraron 

Indecisos. Así lo refleja la siguiente gráfica: 
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Gráfica 30. Resultados por antigüedad – Decimocuarta pregunta. 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

A continuación se muestran los resultados separados por género: 

Tabla 50: Resultados por género - Decimocuarta pregunta.  

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo TOTAL 

14 

Empleados 

Mujeres 
16 11 14 4 3 48 

Empleados  

Hombres 
3 9 3 4 1 20 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver anexos) 

Por género podemos ver que para las 48 mujeres 16 contestaron estar Totalmente 

de acuerdo con un 33% y 11 De acuerdo con un 22%, lo que nos da que un 55% afirma 

que los administradores reconocen su labor, 14 contestaron Indeciso con un 29% y 7 

contestaron entre En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo con un 15%, lo que nos da 

un porcentaje alto de mujeres que sienten que no reconocen su labor.  
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En el caso de los hombres el resultado fue que para un total de 20, 3 contestaron 

estar Totalmente de acuerdo para un 15% de favorabilidad de la afirmación; 9 hombres 

contestaron estar De acuerdo con un 45%, 3 respuestas Indeciso con un porcentaje de 15% 

lo que no nos indica desaprobar la afirmación. Se presentaron 4 respuestas En desacuerdo 

con un 20% y 1 respuesta con Totalmente en desacuerdo con 5% que no es un resultado 

representativo.  

El comportamiento de mujeres que sienten que no reconocen su labor esta en 44% 

mientras que el de los hombres está en un 20% lo que denota que mayor cantidad de 

mujeres se siente desmotivada con su reconocimiento laboral y para ellas es más 

importante este aspecto. 

9. Metodología del Plan de Mejora 

Respecto a la metodología usada para formular el Plan de Mejora, se optó por un 

enfoque mixto que permitiera integrar los principios de diseño y estructuración de planes 

de acción y mejora propuesta por Sáenz, Iñaki de la Peña, Periañez y Pretel (2010) y 

Gibson, Ivancevich, Donelly y Konopaske (2006). Para ambos grupos de autores, los 

planes de implementación y seguimiento de acciones de mejora (denominados de forma 

sintética como Planes de Mejora) deben recoger y articular acciones de mejora prioritarias, 

siendo su principal propósito la generación de una serie de cambios en pro del 

fortalecimiento de la calidad en la empresa.  

En ese sentido, se articularon los siguientes criterios para la determinación del grado de 

importancia y complejidad de cada una de las acciones de mejora: 

1. Nivel de dificultad de la implementación de la acción (alto, medio, bajo, o 

ninguno), de acuerdo con la disponibilidad de recursos físicos y personales, como 

también los insumos. 

2. Plazo requerido para su implementación (largo, mediano, corto, inmediato), 

siendo clave para la determinación de la prioridad de las acciones y su duración 

dentro del Plan.  
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3. El impacto logrado con la acción (ninguno, bajo, mediano, alto), lo que por 

supuesto va de la mano con el propósito de cada acción. 

Para los autores (Sáenz et al., 2010 y Gibson et al., 2006) los planes de mejora 

deben incluir un conjunto de requisitos claves de formulación (ver figura 3), aplicables a 

cualquier organización. Estos criterios armonizan los propósitos del plan con los 

mecanismos pensados para verificar su cumplimiento y con el equipo responsable de su 

ejecución y evaluación. Estos requisitos de formulación permitirán también plantear un 

punto de partida para la gestión de acciones que procuren la excelencia dentro de una 

organización, asegurando un cambio de cara a las necesidades organizaciones detectadas. 

 

Figura 3. Requisitos para Formulación del Plan de Mejora 

Fuente: Sáenz et al. (2010) y Gibson et al. (2006) 

9.1. Actividades Preventivas 

Respecto a las actividades preventivas, se presenta a continuación un ciclo de 

capacitaciones y talleres que involucran la participación de los empleados de todos los 

niveles de la empresa, y de los diferentes rangos de antigüedad. De esta manera, las 

actividades que aquí se desarrollan esperan crear en los empleados un sentimiento de 
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bienestar y gratitud, es decir; que se establezca una relación de respeto mutuo y de 

beneficio para ambas partes. De acuerdo con el análisis hecho a partir de los resultados de 

la encuesta aplicada, se determinó que estos son los temas principales que se deben tratar 

en el plan de mejora: 

  Ejercicios cardiovasculares y pausas activas. 

  Inteligencia emocional, manejo del estrés y comunicación asertiva 

 Alimentacion Balanceada y Orgánica, Estilos de Vida Saludable 

  Responsabilidad con la normativa de la empresa y las Políticas de la Compañía. 

El fin último de estas capacitaciones es que los empleados cambien los hábitos y su 

manera de pensar sobre la importancia del cuidado personal y emocional, no solo a nivel 

laboral sino también en su diario vivir. Además de la estimulación de un clima laboral 

mucho más amigable y de la creación de estímulos de crecimiento constante. Con ésto se 

busca tener empleados más felices, productivos, y agradecidos. De esta forma se logrará 

mitigar el absentismo laboral. La participación en este plan de mejora debe darse de 

manera integral para todos los trabajadores de la empresa, sin emportar el rango que 

ocupen, ya que lo se busca principalmente es la integración y el compañerismo, así como el 

bienestar propio y de los demás. 

9.2. Comunicación 

Se enviará correo de la convocatoria de capacitaciones de a 25 trabajadores por 

cada sección, siendo 6 capacitaciones de cada módulo teniendo en cuenta que son 150 

empleados. 

De igual manera se colocará en la cartelera de comunicaciones de la empresa un 

listado de quién debe asistir cada día con su respectiva hora, fecha y lugar. Se enviará un 

comunicado por correo después de cada capacitación de datos claves y lecciones 

aprendidas. Se hará un seguimiento de las actividades propuestas. Por lo tanto, para cada 
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actividad se tendrá un acta en el que se relacione tanto el trabajo adelantado como los 

compromisos pautados entre los grupos, para enriquecer aún más la actividad. 

9.3. Riesgos 

Se identificaron los siguientes riesgos que pueden afectar la realizacion de las 

capacitaciones y se mencionan a continuación:  

Riesgo en Gestión: Compromiso de la gerencia en relación al tiempo que se 

requiere para los ciclos de capacitación. Incremento de costos asociados. 

Riesgos físicos: En cuanto a accidentes de trabajadores mientras se realizan las 

actividades, en este caso la ARL con previo aviso, se encargará de cubrir a los trabajadores. 

Riesgos logísticos: Fallos en el suministro de energía eléctrica, fallas en el equipo 

(hardware). 

Riesgos de personal: Incumplimiento por  parte de los entrenadores, no asistencia 

de los trabajadores. 

Finalmente, se deberá establecer con los adminsitradores, un sistema de control 

para el plan de mejoramiento y la normativa que se establece respecto a las faltas en el 

cumplimiento de la labor de cada empleado. Así, los trabajadores mismos reconocerán 

dicha normativa y se apegarán a ella de acuerdo como se de el caso. El administrador sin 

embargo se debe mostrar flexible y saber escuchar a sus trabajadores, para así mitigar el 

absentismo laboral en su empresa. 

9.4. Cronograma  

A continuación, se establece el modelo de distribución de actividades por grupos de 

25 personas, con el fin de permitir a la organización continuar las operaciones sin mayores 

traumatismos: 
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Tabla 51. Cronograma actividades 

  

ACTIVIDADES 

A B C D 

GRUPOS DE 

TRABAJADORES 

(25 C/U) 

1 1 16 1 16 

2 2 17 2 17 

3 3 18 3 18 

4 4 19 4 18 

5 5 20 5 20 

6 6 21 6 21 

Fuente: Elaboración propia, 2017. 

Se establece cada grupo por edad, sexo y ocupación, lo que permite que cada 

actividad sea enfocada a las necesidades particulares de cada grupo. 

Se toman las letras como el número de capacitaciones que se realizaran de la 

siguiente manera: 

 A= Ejercicios cardiovasculares y pausas activas. 

 B= Inteligencia Emocional, manejo del estrés y comunicación asertiva 

 C= Alimentacion Balanceada y Orgánica, Estilos de Vida Saludable 

 D= Responsabilidad con la normativa de la empresa y las Políticas de la Compañía. 

Se proponen 6 días, ya que son 6 grupos de 25 personas para un total de 150. Se 

toman los primeros días del mes del 1 al 6 y del 16 al 21 durante dos meses. En el tercer 

mes se llevarán a cabo pruebas, evaluaciones y resultados de las capacitaciones. 
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 9.5. Capacitaciones  

A continuación, se describe de forma general el contenido de cada capacitación: 

Ejercicios Cardiovasculares y Pausas Activas 

En esta capacitación se explicará cómo realizar pausas activas adecuadas, 

movimientos y periodicidad de las mismas. Se  realizará una rutina de ejercicios de 

estiramiento y cardio de acuerdo a las caracteristicas del personal asistente (edad, sexo y 

ocupacion).  

También se establecerán ejercicios de reactivación durante la jornada laboral. Una 

persona será la encargada de crear un espacio de pausa activa en el momento más adecuado 

y dirigirá una pequeña rutina de ejercicio de calentamiento y estiramiento para los 

trabajadores. Estos ejercicios van a permitir que los trabajadores no adquieran malas 

posturas y se generen otro tipo de problemas. 

Para esta actividad se destinó un presupuesto de la siguiente manera: 

Capacitación 1 -150 Empleados= 6 Capacitaciones (25 Personas Por 

Capacitación) 

Valor 

Unitario Valor Total 

Lugar Cr 13# 26 -45 Piso 16 $ 0,00   

Refrigerio Jugo Natural+ Galletas Integrales $ 1.200 $ 180.000 

  Vasos Plásticos  $ 200,00 $ 30.000 

Personal Profesional Deportólogo $ 60.000 $ 180.000 

Equipos  Computador $ 0,00 $ 0,00 

  Video Beam $ 0,00 $ 0,00 

Comunicaciones Correo Empresarial +Facebook  $ 0,00 $ 0,00 

  

Total $ 390.000 

Es necesario para esta capacitación contar con un Deportólogo: Médico especialista en 

Medicina del Deporte. 

Se requieren los siguientes equipos: 
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 VideoBeam 

 Computador 

Inteligencia Emocional, Manejo del Estrés y Comunicación Asertiva. 

En esta conferencia y talleres destinados a este ciclo, se explicará cómo manejar el 

estrés y lograr separar los problemas del hogar en el trabajo y viceversa. En esta 

capacitación se hará caer en cuenta a los trabajadores cuán importante es la mente en 

nuestra vida. Cómo con las palabras y las acciones correctas llegamos a un mejor 

desempeño, a una vida más saludable mentalmente y cómo podemos influir en nuestra 

familia y compañeros de trabajo de manera positiva con nuestras acciones. 

El objetivo de estos talleres es crear un sentimiento de verdadero compañerismo; 

así, los trabajadores entenderán que su labor es imprescindible dentro de una larga cadena 

de pequeños trabajos y que por lo tanto la actividad laboral de todos está interconectada. 

Por lo tanto si se quiere lograr que la empresa funcione bien, se tiene que trabajar en 

equipo. 

Para esta actividad se destinó un presupuesto de la siguiente manera: 

Capacitación 2 -150 Empleados= 6 Capacitaciones (25 Personas Por 

Capacitación) Valor Unitario Valor Total 

Lugar Cr 13# 26 -45 Piso 16 $ 0,00   

Refrigerio Jugo Natural+ Galletas Integrales $ 1.200,00 $ 180.000 

  Vasos Plásticos  $ 200,00 $ 30.000 

Personal Profesional Psicología $ 60.000 $ 180.000 

Equipos  Computador $ 0,00 $ 0,00 

  Video Beam $ 0,00 $ 0,00 

Comunicaciones Correo Empresarial +Facebook  $ 0,00 $ 0,00 

  

Total $ 390.000 

Es necesario para esta capacitación un Psicólogo: Profesionales en Psicología, 

Comunicación Organizacional.  

Se requieren los siguientes equipos para realilzar la capacitación: 
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 VideoBeam 

 Computador 

Alimentacion Balanceada y Orgánica, Estilos de Vida Saludable 

Se desarrollará una capacitación sobre alimentación saludable y manejo de virus 

relacionados con el ambiente. En esta capacitación se hablará de todos los cuidados para la 

preparación de los alimentos; qué alimentos son buenos para el organismo, cómo hacer una 

dieta balanceada sin la descompensación del individuo y qué alimentos consumir 

dependiendo de la rutina de ejercicios que maneje la persona. Adicional  a ésto se hablará 

de los cuidados que hay que tener a la hora de una virosis, formas de transmisión, sintomas 

y medidas de protección. También se planea crear espacios de esparcimiento entre los 

propios trabajadores y los administradores, de manera que se disminuya la distancia que 

existe entre los superiores y los otros trabajadores. Estos espacios van a servir para que los 

trabajadores consideren a sus superiores como unos tutores mas no como una figura de 

autoridad y de carácter punitivo. 

Para esta actividad se destinó un presupuesto de la siguiente manera: 

Capacitación 2 -150 Empleados= 6 Capacitaciones (25 Personas por 

Capacitación) 

Valor 

Unitario Valor Total 

Lugar Cr 13# 26 -45 Piso 16 $ 0,00   

Refrigerio Jugo Natural+ Galletas Integrales $ 1.200 $ 180.000 

  Vasos Plásticos  $ 200,00 $ 30.000 

Personal Profesional Nutricionista $ 60.000 $ 180.000 

Equipos  Computador $ 0,00 $ 0,00 

  Video Beam $ 0,00 $ 0,00 

Comunicaciones Correo Empresarial +Facebook  $ 0,00 $ 0,00 

  

Total $ 390.000 

 

 Es necesario para esta capacitación una Nutricionista: Profesional en Nutrición, con 

especialización en nutrición deportiva.  
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Se requieren los siguientes equipos para realilzar la capacitación: 

 VideoBeam 

 Computador 

Responsabilidad con la normativa de la empresa y Políticas de la Compañía 

Se desarrollará una capacitación sobre normativa de la empresa.  

Para esta actividad se destinó un presupuesto de la siguiente manera: 

Capacitación 2 -150 Empleados= 6 Capacitaciones (25Personas por 

Capacitación) Valor Unitario Valor Total 

Lugar Cr 13# 26 -45 Piso 16 $ 0,00   

Refrigerio Jugo Natural+ Galletas Integrales $ 1.200,00 $ 180.000,00 

  Vasos Plásticos  $ 200,00 $ 30.000,00 

Personal Profesional  $ 60.000,00 $ 180.000,00 

Equipos  Computador $ 0,00 $ 0,00 

  Video Beam $ 0,00 $ 0,00 

Comunicaciones Correo Empresarial +Facebook  $ 0,00 $ 0,00 

  

Total $ 390.000,00 

 

 Es necesario para esta capacitacion Profesional en gestión del riesgo 

Se requieren los siguientes equipos para realilzar la capacitación: 

 VideoBeam 

 Computador 

Se realizaron las capacitación en un tiempo de 3 meses a todos los trabajadores de 

la compañía. 

9.6. Acciones de Motivación 

Estas actividades de motivación van a enfocarse en la motivación que debe existir 

en los trabajadores respecto al compromiso de sus labores. A diferencia de la fase anterior, 
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estas actividades van a ser lideradas por los administrativos de la empresa, y el objetivo va 

a ser el de fortalecer el vínculo de los trabajadores con los administrativos de mayor 

jerarquía dentro de la empresa. De esta manera, se tuvieron en cuenta los siguientes ejes de 

acción: 

- Comunicar: Fortalecer el vínculo de los trabajadores con los valores y los 

objetivos de la empresa El Libertador S.A. Ésto implica que exista un canal de 

comunicación directo, en el que se logre mantener a los trabajadores informados acerca de 

los movimientos de la empresa a nivel de estrategias y decisiones adoptadas que de manera 

directa los involucran. Ésto permitirá que el trabajador se sienta valorado y tomado en 

cuenta. Se pueden programar entonces una serie de reuniones cada vez que haya un cambio 

a nivel estratégico y funcional en la empresa. Estos espacios además servirán para que se 

tomen en cuenta las ideas y sugerencias de los mismos trabajadores frente a las decisiones 

que se tomen. 

- Vincular: Crear un programa que permita conocer las inquietudes e ideas de los 

trabajadores frente al funcionamiento mismo de la empresa. La importancia de esta 

actividad radica en que los trabajadores mismos conozcan de manera más directa el 

funcionamiento de la empresa a nivel interior. Por tal motivo, se sugiere que se formulen 

equipos de trabajos liderados por una persona que escuche las ideas y las motivaciones de 

los trabajadores y que sean los encargados de diligenciar dichas intenciones y proyectarlas 

para el bienestar de la empresa. Así mismo, se debe crear su respectivo sistema de 

gratificación, es decir, que exista una recompensa para los trabajadores que mantengan 

estimulada su creatividad e innovación. 

- Reconocer logros: La eficiencia y la calidad del trabajo son dos cuestiones que 

deben ser atendidas por los administradores. Crear un programa de estilo basado en la 

recompensa por logros dentro del desarrollo de la productividad de la empresa. Este 

programa puede estar basado en el trabajo individual, así como en el colectivo. De esta 

manera, se fijarán metas cada período de tiempo y el desempeño de un equipo determinará 

una recompensa. Dentro de estas recompensas se puede contemplar un estímulo 
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económico, un día de descanso, y otro tipo de actividades lúdicas. Este sistema no debe 

convertirse en un medio a través del cual se ejerza presión a los trabajadores. 

- Conciliar: Este último pilar de desarrollo va a estar relacionado en la conciliación 

entre el trabajo y la familia. Para los trabajadores la motivación por su familia es tal vez la 

razón principal para ejercer su labor, por tal motivo, El Libertador S.A., deberá crear 

espacios de recreación e interacción entre los empleados y sus familias. Este tiempo deberá 

ser visto como un espacio a través del cual se fortalece el vínculo de las familias con la 

empresa, de manera que se genere un aporte en el desarrollo de las actividades de la misma. 

Se propone además celebrar fechas como el día de la familia, día de la madre, día del 

padre, Navidad, Halloween entre otras, para lograr además que las personas conozcan más 

acerca de la empresa, y el vínculo emocional sea más fuerte aún. 

9.7. Acciones de control 

Por último, también se debe diseñar un sistema de control de ausencias laborales  

para que no se conviertan en casos de absentismo laboral recurrentes. Es importante que de 

la misma manera que se formulan acciones enfocadas en el bienestar de los trabajadores, se 

formulen también acciones que fortalezcan el sistema de control que regula las ausencias 

en el puesto de trabajo. Se propone entonces un sistema de control especializado en atender 

y estudiar los casos de absentismo dentro de la empresa. Este sistema va a funcionar de 

manera constante, con la intención de conocer más acerca de los motivos que llevan a un 

trabajador a no presentarse o no cumplir a cabalidad con sus funciones de la empresa. 

Aunque este nuevo sistema de control debe tener un carácter riguroso, no debe ser punitivo 

en el sentido estricto de la palabra. Es decir, cuando un trabajador presenta excusas de 

manera recurrente para fallar a sus labores, la empresa a través de este sistema de control, 

debe brindarle el acompañamiento al trabajador. El primer requisito va a ser la presentación 

de una excusa certificada por un profesional que explique el porqué de la ausencia. 

Luego de ello, el sistema de control analizará el caso y le brindará una ayuda y 

acompañamiento al trabajador. Así, si se trata de un problema de salud, se le permitirá al 
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trabajador recuperarse de manera satisfactoria y eficiente, de manera que prime el bienestar 

del mismo. Uno de los problemas más recurrentes dentro del absentismo es el estrés 

laboral, por tal motivo ante estos casos; el sistema de control deberá informar a los 

administrativos, para que haya un estudio de las labores del trabajador que está padeciendo 

de altos índices de estrés, evaluarlas y replantearlas, llegando a un acuerdo con el 

trabajador, para que su salud no se vea deteriorada. Se espera entonces que este nuevo 

sistema de control trabaje de manera oportuna sobre las eventualidades que se les presentan 

en el día a día a los trabajadores, y se genere un acompañamiento extra en los casos en los 

que se necesite revaluar la presión que ejerce la empresa sobre la salud y el bienestar de los 

trabajadores. Con la puesta en marcha de este sistema debe existir un espacio en el que se 

dé a conocer la manera en la que este va a estar operando y cómo puede ser un apoyo para 

los trabajadores. 

 

10. Plan de Mejora para el Absentismo Laboral en la Empresa El Libertador S.A 

Como resultado de la investigación y el análisis e identificación de las causas más 

comunes de absentismo en la empresa El Libertador S.A. en la etapa anterior de análisis 

cuantitativo a través de la encuesta aplicada bajo la escala Likert, se estableció la necesidad 

de sensibilizar al personal con respecto a estas causas. De manera tal que el planteamiento 

de este plan de mejora se centra en abordar varios aspectos problemáticos que fueron 

encontrados para la empresa El Libertador S.A. Además va a estar enfocado en mantener 

activos los beneficios y las capacidades de los empleados y de crear así un pensamiento de  

compromiso real de los empleados con la empresa. 

El desarrollo de esta propuesta se fundamentó en una metodología descriptiva de 

enfoque mixto, en la que el abordaje teórico acerca del absentismo laboral y la aplicación 

del instrumento de recolección de la información, permitieron al investigador formular una 

propuesta que permitiera la solución de la problemática. En la evidencia cuantitativa de 

cada una de las preguntas que se plantearon para la encuesta Likert, se pudo conocer qué 

aspectos debían ser tratados como eje de desarrollo de las actividades propuestas. 
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Tomando en consideración la percepción que se tiene sobre el absentismo laboral 

en El Libertador S.A. por parte de sus trabajadores, se estableció el siguiente plan de 

mejora, en el que se articularon las siguientes fases: acciones preventivas (sesiones de 

capacitación para los empleados en diferentes temas), acciones de motivación y estímulo y 

acciones punitivas (de control). Estas acciones se articularon bajo una metodología de 

investigación-acción, en las que se toma en consideración la información recolectada para 

formular acciones de mejora. Además de ésto, la formulación de este plan de mejora va a 

enfocarse en una modalidad de charlas motivacionales, actividades de integración, 

participación activa, entre otras. Así como acciones enfocadas en controlar de manera más 

rigurosa el absentismo en la empresa, teniendo en cuenta que si existe un sistema laxo de 

control, los trabajadores no se toman en serio la justificación del absentismo. 

De acuerdo con la metodología establecida por la Guía para la elaboración del plan 

de mejoramiento de las Unidades Tecnológicas de Santander (s.f.), antes de definir el plan 

de mejora, es importante realizar una jerarquización de las acciones propuestas y 

determinar si estas son viables o no dentro de una posible solución. Se tuvieron en cuenta 

tres criterios para constituir la jerarquía: el grado de dificultad que implica la ejecución de 

la acción de mejora, el plazo que necesita para su ejecución y el impacto que genera la 

acción de mejora; por lo anterior se adaptó el siguiente formato: 

Tabla 52. Acciones de mejora 

Acciones de mejora a llevar a cabo 

Dificultad Plazo Impacto Puntaje 

0: 
Alta 

 

50: 
Media 

 

100: Ninguna 

0: 
Largo 

 

50: 
Medio 

 

100: 
Inmediato 

0: 
Ninguno 

 

50: 
Medio 

 

100: 
Alto 

(Suma de 
criterios) 

Acciones preventivas (conferencias, talleres, 
espacios de recreación): 

• Alimentación saludable 

• Espacios de esparcimiento entre compañeros y 

 

 

50 

 

100 

 

0 

 

100 

 

100 

 

250 

 

150 
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administradores. 

• Ejercicios cardiovasculares y pausas activas. 

• Inteligencia emocional y manejo del estrés. 

• Responsabilidad con la normativa de la empresa. 

• Reconocimiento de labores de manera constante 
(empleados del mes, incentivos de crecimiento, 
etc.) 

50 

 

50 

 

100 

 

50 

 

0 

 

100 

 

100 

 

100 

 

100 

 

100 

 

150 

 

300 

 

250 

 

Acciones de motivación: 

 Comunicar 

 Vincular 

 Reconocer logros 

 Conciliar 

 

 

50 

50 

50 

50 

 

100 

100 

100 

100 

 

100 

100 

100 

100 

 

Acciones de control 

 Implementación de un sistema de 
control. 

 Acompañamiento al trabajador.             

 

50 

50 

 

100 

100 

 

100 

100 

 

Fuente: Elaboración propia, 2017 

Teniendo en cuenta la Guía para la elaboración del Plan de Mejoramiento de la 

Universidad de Nariño, se ha elegido para este trabajo el formato de plan de mejoramiento 

diseñado por esta universidad, en razón a que permite visualizar de una manera sencilla la 

relación directa entre las estrategias definidas en una matriz compuesta por cada necesidad 

de mejoramiento; los objetivos, las acciones, las metas, los indicadores, las fechas, los 

recursos, los responsables y los medios de verificación. Se definieron a nivel general los 

responsables y de acuerdo con la información recolectada del funcionamiento de la 

empresa.
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Tabla 53 Matriz de necesidades de mejora 

Necesidad de 
mejora 

Objetivo Acciones Metas 

Aspectos a 
considerar en el 

Indicador 

Recursos Responsable Control 

Acciones 
preventivas 

Capacitar al personal 
en temas 
relacionados a la 
mejora de la salud en 
el trabajo y en la vida 
cotidiana para 
generar buenos 
hábitos que 
conduzcan a reducir el 
nivel de 
incapacidades.    
 

Capacitación sobre 
alimentación. 
Capacitación manejo 
del estrés. 
Pausas activas. 
Capacitación sobre 
normativas. 

Reducir las incapacidades. 
Fortalecer hábitos 
saludables en el personal. 

- Cumplimiento de 
horas planteadas 
para capacitación. 
 
- Aprobación de las 
capacitaciones. 

-Video beam 

-Papelería 
-Recursos 
económicos 
-Personal capacitado 
de la empresa 
 

Personal de 
recursos 
humanos de la 
empresa. 
 
 

Se debe llevar un 
acta que conste 
para cada 
actividad, la 
asistencia, 
participación. 
Ésto se debe 
realizar cada 
mes. 

Acciones de 
motivación 

Motivar a los 
trabajadores a 
vincularse a la 
situación de la 
empresa para que 
socialicen sus ideas y 
se apliquen acciones 
de mejora.  

-Actividades de 
sensibilización. 
-Espacios de 
socialización de ideas. 
-Reconocimiento de 
logros. 
-Interacción familiar. 

Lograr que los empleados 
socialicen sus ideas 
innovadoras para la 
empresa. 
Motivar a los trabajadores 
compensando sus 
esfuerzos. 
Acercar a la familia al 
grupo empresarial. 

- Porcentaje de 
aceptación. 
Sensibilidad de la 
campaña. 
- Porcentaje de 
participación de los 
trabajadores. 

Video beam 

-Papelería. 
-Recursos 
económicos. 
-Personal capacitado 
de la empresa. 

Gerente o 
administrador. 

Se realiza encuesta de 
satisfacción de las 
campañas realizadas 
cada 2 meses. 

Se debe llevar un 
control de las  
actividades que se 
deberán hacer 
mensualmente. 

Acciones de 
control 

Crear un sistema de 
control para lograr 
que los casos de 
absentismo sean 
regulados y se les 
haga el respectivo 
seguimiento. 

Formulación de un 
sistema de control de 
excusas por 
absentismo. 

Proponer un sistema de 
control basado en el 
seguimiento de las 
excusas que presentan los 
trabajadores. 

- Horas de trabajo 
reales.  
-Control de número 
de casos de 
absentismo. 
-Realizar el 
seguimiento y 
control a la 
ejecución del 100% 
de las 
capacitaciones. 

Personal de recursos 
humanos. 

Líder de 
recursos 
humanos o 
encargado de 
llevar control de 
excusas 
médicas.  

Realizar un balance 
mensual de los casos 
de absentismo. 

Fuente: Elaboración propia, 2017 
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Tabla 54. Matriz Indicadores de mejora  

Necesidad 

de mejora 
Objetivo 

Nombre 

Indicador 
Procedimiento de cálculo  

Unid

ad 

Tipo De 

Indicador 

Fuente de 

Información 

Acciones 

preventivas 

Obtener el 80% de asistencias a las 
capacitaciones en temas enfocados a 
mejorar la salud para reducir las 
incapacidades. 
 

Asistencia a las 

capacitaciones, de 

todo el personal. 

 

# 𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑠 𝐶𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑑𝑎𝑠

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝐸𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠
∗ 100 

 

% 

 
-Efectividad 

Acta de asistencia 

capacitación 

 

Acciones 

preventivas 

Garantizar el 75% de aprobación de las 
capacitaciones ofrecidas a los 
funcionarios.  

Aprobación de las 

capacitaciones. 

# 𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑠 𝐴𝑝𝑟𝑢𝑒𝑏𝑎𝑛 

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝐶𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠
∗ 100 % - Eficacia 

-Acta de 

asistencia 

capacitación 

-Exámenes de 

Capacitación. 

Acciones de 

motivación 

Mantener en un 80%, el índice de 
satisfacción laboral (medido con 
encuestas de satisfacción). 

Índice de 

Satisfacción 

Laboral 

𝑃𝑟𝑜𝑚.  𝑑𝑒 𝐶𝑎𝑙𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑂𝑏𝑡𝑒𝑛𝑖𝑑𝑎 𝑒𝑛 
𝐸𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎 𝑑𝑒 𝑆𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑎𝑐𝑐𝑖ó𝑛

𝑀𝑎𝑥. 𝐶𝑎𝑙𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝐸𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎 
𝑆𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑎𝑐𝑐𝑖ó𝑛 𝐿𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙

∗ 100 % -Eficacia 

- Respuestas  

Encuesta de 

satisfacción 

Acciones de 

motivación 

Procurar que el 90% del equipo de 
trabajo asistan a la campaña  de 
reducción de Absentismo. 

% de 

participación de 

los trabajadores. 

𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑝𝑎𝑟𝑡𝑖𝑐𝑖𝑝𝑎𝑛𝑡𝑒 𝑒𝑛 
𝐶𝑎𝑚𝑝𝑎ñ𝑎𝑠 𝑑𝑒 𝐴𝑏𝑠𝑒𝑛𝑡𝑖𝑠𝑚𝑜

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝐸𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠
∗ 100 

% -Eficacia 

-Actas de 

Asistencia 

Listado de 

Asistentes a 

campañas. 

Acciones de 

Control 

Mantener el 90% de horas reales 
laboradas por los funcionarios. 

Horas de trabajo 

reales. 

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑎𝑠 

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑝𝑟𝑒𝑠𝑢𝑝𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑑𝑎𝑠
∗ 100 % -Eficacia 

-Excel con los 

datos de 

suministro de 

incapacidades 

semestrales. 

Acciones de 

Control 

Reducir en más de un 90% el 
absentismo Laboral. 

Control de 

número de casos 

de absentismo. 

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 𝑖𝑛𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠
 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑟𝑖𝑚𝑒𝑟 𝑠𝑒𝑚𝑒𝑠𝑡𝑟𝑒𝑠 

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 𝑖𝑛𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 
𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑠𝑒𝑔𝑢𝑛𝑑𝑜 𝑠𝑒𝑚𝑒𝑠𝑡𝑟𝑒

∗ 100 % -Eficacia 
-Excel con los 

datos de las 

incapacidades. 

Acciones de 

Control 

Ejecución  del 90% de capacitaciones 
en la empresa para reducir el 
Absentismo. 

Realizar el 

seguimiento y 

control a la 

ejecución de las 

capacitaciones. 

𝑁. 𝑑𝑒 𝐻𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛
 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑁𝑜. 𝐶𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠  ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙𝑒𝑠 
𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛

∗ 100 % -Eficacia 

-Acta de 

asistencia 

capacitaciones. 

 

 

Fuente: Elaboración propia, 2017 
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11. Resultados Implementación Plan de Mejora 

En el presente apartado se presentan una serie de aproximaciones y de 

consideraciones que surgieron durante el proceso de implementación del Plan de mejora 

para la mitigación del absentismo laboral en la empresa en cuestión. Desde esa perspectiva, 

este apartado busca dar evidencia de la manera como se ha ejecutado el plan, así como de 

los resultados parciales que se han obtenido a partir de su implementación. Para El 

Libertador S.A., una empresa que tiene la tarea de definir esquemas en la prestación de 

servicios, es de vital importancia desarrollar e implementar propuestas que redunden en el 

beneficio de sus índices de competitividad, productividad y ambiente laboral en relación al 

bienestar de sus empleados. Por esta razón, luego de realizar el reconocimiento de los 

Planes de Mejoramiento en la búsqueda de la mitigación del absentismo y proyección del 

aumento en productividad, sostenibilidad, rentabilidad, competitividad y sentido de 

pertenencia de la Compañía, se realizó una implementación paulatina de cada una de las 

acciones así:  

1. Acciones preventivas (sesiones de capacitación para los empleados en 

diferentes temas). 

2. Acciones de motivación y estímulo. 

3. Acciones de control.  

Luego de realizar las actividades planeadas y analizando los indicadores propuestos 

en el Plan de Mejora para el Absentismo Laboral en la Empresa El Libertador S.A, los 

resultados de los indicadores propuestos arrojan  la siguiente información: 
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Tabla 55 Matriz resultado indicadores porcentaje 

Necesidad de 

mejora 
Objetivo Nombre Indicador Procedimiento de cálculo  Resultado Año 2017 

    
Trimestre

1 
Trimestre2 Total 

Acciones 
preventivas 

Obtener el 80% de asistencia a 
las capacitaciones en temas 
enfocados a mejorar la salud para 
reducir las incapacidades. 

 

Asistencia a las 
capacitaciones, de 
todo el personal. 

 

# 𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑠 𝐶𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑑𝑎𝑠

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝐸𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠
∗ 100 

 
80,0% 90,0% 85,0% 

Acciones 
preventivas 

Garantizar el 75% de aprobación 
de las capacitaciones ofrecidas a 
los funcionarios.  

Aprobación de las 
capacitaciones. 

# 𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑠 𝐴𝑝𝑟𝑢𝑒𝑏𝑎𝑛 

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝐶𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠
∗ 100 50,0% 100,0% 75,0% 

Acciones de 
motivación 

Mantener en un 80% el índice de 
satisfacción laboral (medido con 
encuestas de satisfacción). 

Índice de Satisfacción 
Laboral 

𝑃𝑟𝑜𝑚.  𝑑𝑒 𝐶𝑎𝑙𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑂𝑏𝑡𝑒𝑛𝑖𝑑𝑎 𝑒𝑛 
𝐸𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎 𝑑𝑒 𝑆𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑎𝑐𝑐𝑖ó𝑛

𝑀𝑎𝑥. 𝐶𝑎𝑙𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝐸𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎 
𝑆𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑎𝑐𝑐𝑖ó𝑛 𝐿𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙

∗ 100  

90% 
 

90% 
 

90% 

Acciones de 
motivación 

Procurar que el 90% del equipo 
de trabajo asistan a la campaña  
de reducción de Absentismo. 

% de participación de 
los trabajadores. 

𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑝𝑎𝑟𝑡𝑖𝑐𝑖𝑝𝑎𝑛𝑡𝑒 𝑒𝑛 
𝐶𝑎𝑚𝑝𝑎ñ𝑎𝑠 𝑑𝑒 𝐴𝑏𝑠𝑒𝑛𝑡𝑖𝑠𝑚𝑜

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝐸𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠
∗ 100 50,0% 100,0% 75,0% 

Acciones de 
Control 

Mantener el 90% de horas reales 
laboradas por los funcionarios. 

Horas de trabajo 
reales. 

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑎𝑠 

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑝𝑟𝑒𝑠𝑢𝑝𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑑𝑎𝑠
∗ 100 

80,0% 90,0% 85,0% 

Acciones de 
Control Reducir en más de un 90% el 

absentismo Laboral. 
Control de número de 
casos de absentismo. 

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 𝑖𝑛𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠
 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑟𝑖𝑚𝑒𝑟 𝑠𝑒𝑚𝑒𝑠𝑡𝑟𝑒𝑠 

𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 𝑖𝑛𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 
𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑠𝑒𝑔𝑢𝑛𝑑𝑜 𝑠𝑒𝑚𝑒𝑠𝑡𝑟𝑒

∗ 100 
40,0% 14,3% 27% 

Acciones de 
Control 

Ejecución  del 90% de 
capacitaciones en la empresa 
para reducir el Absentismo. 

Realizar el 
seguimiento y control 
a la ejecución de las 
capacitaciones. 

𝑁. 𝑑𝑒 𝐻𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛
 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑁𝑜. 𝐶𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠  ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙𝑒𝑠 
𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛

∗ 100 
90% 90% 90% 
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Fuente: Elaboración propia, 2017 

Tabla 56 Matriz Resultado Plan de Mejoramiento indicadores 

Respons. 
Nombre Del 

Indicador 
Fórmula  Tipo  

Descripción De 
La Meta 

Metas 
Planeadas 

Variables 

Resultados 
Variables 

Resultado Del Indicador 

1.Tri. 2.Tri. 1.Tri. 2.Tri. 1.Tri. 2.Tri. 
TOTAL  
AÑO 

1) Personal 
de recursos 
humanos. 

Asistencia a las 
capacitaciones. 

(V1/V2) x 
100 

EFCC 
Nivel de asistencia 
superior al 80%. 

80% 85% 

 
V1.Número de 
capacitaciones 
Asistidas. 

120 135 

80,0% 90,0% 85,0% 
V2.Numero de 
capacitaciones 
realizadas. 

150 150 

2) Personal 
de recursos 
humanos. 

Aprobación de 
las 
capacitaciones. 

(V1/V2) x 
100 

EFC 

Lograr que los 
trabajadores 
aprueben el 80% 
de las 
capacitaciones. 

80% 80% 

V1.Número de 
Capacitaciones 
Aprobadas. 

75 150 

50,0% 100,0% 75,0% 
V2.Número de 
capacitaciones 
totales. 

150 150 

3) Personal 
de recursos 
humanos. 

Porcentaje de 
aceptación 
sensibilidad de 
la campaña. 

(V1/V2) x 
100 

EFC 

Lograr  que  un 
80% de 
trabajadores 
aprueben la 
campaña. 

80% 85% 

V1.No. 
conceptos 
positivos de la 
campaña. 

68 68 
90,0% 90,0% 90,0% 

V2. No. Total 
encuestados. 

68 68 

4) Personal 
de recursos 
humanos. 

Porcentaje de 
participación 
de los 
trabajadores. 

(V1/V2) x 
100 

EFC 

Medir el interés 
de los 
trabajadores a 
través de la 
asistencia 
logrando un 90% 
de asistencia 

90% 95% 

V1.Número de 
asistentes a 
campañas 

75 150 

50,0% 100,0% 75,0% 

V2.Número Total 
de encuestados 

150 150 

5) Personal 
de recursos 
humanos. 

Horas de 
trabajo reales. 

(V1/V2) x 
100 

EFC 
Medir el impacto 
de las 
incapacidades en 

85% 85% 
V1. Número de  
horas reales 
trabajadas. 

2.304 2.592 
 
 
 

90,0% 
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Respons. 
Nombre Del 

Indicador 
Fórmula  Tipo  

Descripción De 
La Meta 

Metas 
Planeadas 

Variables 

Resultados 
Variables 

Resultado Del Indicador 

1.Tri. 2.Tri. 1.Tri. 2.Tri. 1.Tri. 2.Tri. 
TOTAL  
AÑO 

los empleados.  
80,0% 

 
85,0% 

V2.Total número 
de horas 
laborales 

2.880 2.880 
  

6) Personal 
de recursos 
humanos. 

Control de 
número de 
casos de 
absentismo. 

(V1-
V2/V2) x 

100 
EFC 

Reducir % del 
Absentismo 
laboral. 

50% 30% 

V1.Número de 
incapacidades 
1er trimestre 

70 80 

40,0% 14,3% 27% 
V1.Número de  
incapacidades 
2do trimestre 

50 70 

7) Personal 
de recursos 
humanos. 

Ejecución de 
capacitaciones. 

(V1/V2) x 
100 

EFC 

Realizar el 90 % de 
las capacitaciones 
programadas 
durante el año 
2017. 

90% 90% 

V1.Número de 
horas de 
capacitación 
realizadas 

150 150 

90,0% 90,0% 90,0% 

V2.Numero de 
capacitaciones 
totales 

150 150 

Fuente: Elaboración propia, 2017 
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1) Asistencia a las capacitaciones: 

 

Se realizará un control de asistencia en cada una de las capacitaciones para evaluar 

el interés de los trabajadores en el proceso de cambio de la empresa. 

Se espera tener el 80% de participación del personal en las capacitaciones, por esta 

razón se realizarán las capacitaciones en horarios flexibles, donde el personal logre entrar a 

cada una de ellas. 

  Se manifiesta como indicador de efectividad teniendo en cuenta que se espera 

monitorear la asistencia de las capacitaciones para lograr establecer el impacto de la 

misma. 

 

2) Aprobación de las capacitaciones: 

 

Mediante la evaluación que se realiza después de las capacitaciones se busca 

analizar si los trabajadores adoptaron el conocimiento que se les proporcionó y el nivel de 

atención que prestaron a las mismas. 

Se espera que dichas evaluaciones sean aprobadas por el 80% de los asistentes a las 

capacitaciones, para lo cual antes de iniciar se informará a las personas buscando que estén 

atentos durante la duración de la capacitación. 

 

3) Porcentaje de aceptación sensibilidad de la campaña: 

 

Mediante encuestas de satisfacción se busca evaluar e identificar la aceptación y 

puntos de mejora de la campaña. Con lo que se revisarán y cambiarán las estrategias según 

las sugerencias encontradas; para poder incrementar el próximo trimestre dicho nivel de 

aceptación por parte del personal para aumentar su interés, apoyo y participación. 

La meta para este indicador, es lograr que un 80% de los empleados aprueben la 

campaña y se muestren interesados por el desarrollo de la actividad. 

 

4) Porcentaje de participación de los trabajadores: 

 

Se realizará un control de asistencia a las campañas de bienestar de personal para 

evaluar el interés de los trabajadores en el proceso de cambio de la empresa. 
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Se espera tener el 90% de participación del personal en las campañas, las cuales se 

realizarán en horarios flexibles para que el personal pueda asistir a cada una de ellas. 

 

5) Horas de trabajo reales: 

Este indicador mide el porcentaje de horas reales trabajadas por los empleados con 

respecto al total de las horas laborales, para evaluar y medir el impacto de la inasistencia de 

los empleados a sus puestos de trabajo. 

La meta es alcanzar el 80% de horas reales trabajadas por los empleados y así 

reducir el absentismo por incapacidad. 

6) Control de número de casos de absentismo: 

Este indicador mide el número de incapacidades por trimestre comparándolo con el 

anterior trimestre, con el fin de identificar una reducción en el absentismo del personal por 

incapacidades y a su vez evaluar la efectividad de las campañas. 

Se espera lograr un 50% de reducción de número de incapacidades para el segundo 

trimestre con respecto al primero. 

7) Realizar el seguimiento y control a la ejecución de las capacitaciones: 

Se realizará un seguimiento a la ejecución de las capacitaciones, con el fin de que se 

cumpla el número de sesiones planeadas ya que se contempla que por algún motivo podría 

llegar a cancelarse alguna capacitación. 

Se busca que se realicen el 90% de las capacitaciones programadas por trimestre. 

11.1. Acciones Preventivas (Capacitación) 

Se realizaron cuatro ciclos de capacitación tipo coaching a través de programación 

neurolingüística a los diferentes grupos etarios, y por género a los colaboradores de la 

Compañía. Se abordaron temas relacionados con la promoción de la salud (Estilos de Vida 

Saludables, Autocuidado), y prevención de la enfermedad (Prevención del Consumo de 
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Sustancias Psicoactivas, Prevención de enfermedades virales por exposición a factores 

ambientales). Ésto mediante la metodología de educación andragogía, la cual se define 

como: “El conjunto de técnicas de enseñanza orientadas a educar personas adultas, en 

contraposición de la pedagogía, que es la enseñanza orientada a los niños”. Es decir; 

mediante la implementación de las didácticas propias de la andragogía, se permite crear 

esquemas cada vez más complejos de aprendizaje, especializados en el desarrollo de 

núcleos problemáticos, que establezcan escenarios significativos en el aprendizaje para 

adultos. Mediante ambientes educativos propicios generar aprendizajes que trasciendan el 

momento de su concepción y redunden en las acciones prácticas de los sujetos que 

aprenden dichos esquemas conceptuales. 

 

Figura 4.  Jornadas de capacitación absentismo laboral, El Libertador S.A. 

Fuente: Elaboración propia, 2017. 

Entendiendo ésto, la manera más efectiva que se presentó dentro de la fase de 

implementación del plan en esta acción específica, se operacionalizó mediante la 

realización de talleres lúdicos; ejemplos de estos fueron el stand up comedy, el musidrama, 

la programación y reprogramación neurolingüística, acompañado de ejercicios de 

reactivación cerebral, que permiten al individuo mejorar su capacidad de recepción de la 

información y tumbar la barrera de la negación del cambio. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Pedagog%C3%ADa
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Figura 5.  Métodos alternativos de bienestar laboral, empresa El Libertador S.A. 

Fuente: Elaboración propia, 2017 

 

Es fundamental realizar un trabajo en el campo de la concepción laboral del 

empleado, ya que está demostrado que la parte mental tiene una incidencia definitiva a la 

hora de hablar o de plantear escenarios de mejora del bienestar laboral, que finalmente 

permite adoptar patrones conductuales esperados en la búsqueda de mitigar para este caso 

el absentismo laboral y a su vez mejorar el sentido de pertinencia hacia la compañía. 

 

Figura 6.  Capacitación Programación Neurolingüística. 

Fuente: Elaboración propia, 2017 

 

La capacitación y formación permanente de los empleados, hace que aumenten los 

indicadores relacionados con la posibilidad que tienen ellos de desarrollar con éxito su 

propia función. Un empleado que se capacita, tiene muchas más herramientas para 

responder de manera efectiva a la diversidad de situaciones que se le presentan en el día a 
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día de la empresa. Un empleado que se capacita, es un sujeto que tiene consciencia, 

conocimiento e  ilustración que resultan definitivos a la hora de tener en cuenta su aporte 

particular al funcionamiento de la empresa. Capacitar a los empleados es entregarles 

herramientas para permitirles siempre un horizonte más amplio frente al tema de la 

eficiencia. 

11.2. Acciones de Motivación y Estímulo 

Si bien es cierto la idiosincrasia de la cultura en Colombia, hace ver que algunas 

prácticas culturales tienen un patrón o una tendencia de inclinarse hacia el arraigo 

emocional frente a todos los aspectos del ser humano (biológico, psicosocial, familiar, 

laboral); en donde el patrón conductual del colombiano promedio se enmarca en encontrar 

una zona de confort principalmente emocional, en contraposición con la disciplina y 

competitividad que se podría apreciar en la cultura occidental.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7.  Concurso de Halloween, empresa El Libertador S.A. 

Fuente: Elaboración propia, 2017. 

Para el mundo empresarial, definitivamente es de gran impacto generar estrategias 

innovadoras enmarcadas en la Responsabilidad Social hacia los colaboradores: directos, 

indirectos, contratistas, sub contratistas; pues permite generar un arraigo cultural hacia el 

sector empresarial en el que este se desenvuelve. Teniendo presente los resultados de esta 
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investigación descriptiva y de acuerdo con los planes de mejoramiento para la mitigación 

del absentismo, la compañía El Libertador S.A., en conjunto con la Dirección 

Administrativa y de Gestión Humana, tomaron como medida principal y de gran impacto 

proporcionar un espacio exclusivo remunerado de la jornada laboral, para desempeñar 

actividades con su familia, entorno social, y aspectos personales-médicos, que este 

requieran. Medidas como esta, son pequeñas acciones que resultan contundentes a la hora 

de hablar de la manera como la implementación parte de la visión de la estructura 

organizacional de la empresa, para favorecer el día a día de los empleados. Adelantar 

acciones para el mejoramiento del bienestar laboral de los empleados, muestra una visión 

más íntegra que aquella que antepone lo administrativo por encima de cualquier beneficio 

que pudiera tener el empleado como ser humano. 

Tarde Familiar: Hace referencia al espacio que brinda la compañía al trabajador, 

correspondiente a una jornada continua remunerada en la que puede compartir con su 

familia, entorno social, entre otros. Es debidamente programada durante una vez al mes. 

 

Figura 8.  Etiqueta de invitación para la tarde familiar empresa, El Libertador  

Fuente: Elaboración propia, 2017 

 

Esta estrategia se ha venido implementando a través de una decisión gerencial y 

basada en las experiencias de reconocidas empresas de diversos sectores económicos tales 

como: Google, Facebook, Airbnb, Grupo Nutresa (empresa Colombiana), Twitter, 
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Amazon, Apple. Caracterizadas por tener las mejores condiciones de trabajo, y quienes a 

su vez se basan en fundamentos de jornada de trabajo flexible, siempre en la búsqueda del 

confort y calidad de vida del trabajador. Con altos índices de productividad, innovación, y 

sentido de pertenencia, de acuerdo con las tendencias cambiantes con las que viene 

acompañado el desarrollo y evolución de la humanidad. Es evidente que la concepción del 

empleado desde su humanidad, define en buena medida el valor que para una empresa tiene 

tanto sus empleados, como las partes fundamentales de la estructura organizacional que 

pretende definir como equipó de trabajo. El objetivo común es mejorar sus indicadores de 

gestión de calidad y de productividad. Es por ésto que una integración de la familia del 

empleado con su grupo laboral puede favorecer y optimizar el grado de compromiso que 

este vaya a adelantar en las tareas encomendadas.  

Red Social Grupo Privado Facebook, denominado Talento Libertador: Es una 

comunidad creada a partir de 2017, y fortalecida a partir de esta última entrega en los 

resultados de esta investigación, en cuya herramienta se permite publicar y distribuir 

contenido con miras hacia la integración y conocimiento de todos los miembros que 

forman parte de la compañía. La cual permite un espacio de sensibilización sobre temas de 

interés común tales como la (Prevención de enfermedades virales, osteomusculares, 

gastrointestinales, entre otras), temas identificados como principales y más frecuentes 

causales en diferentes temporadas del año, de acuerdo con los resultados estadísticos, de la 

tabla de absentismo primer período – segundo período, expresada al inicio de este 

documento. 

Adicionalmente permite generar espacios que fortalecen las relaciones 

interpersonales, que al final se verá reflejado en la competitividad, sostenibilidad y 

rentabilidad de la Compañía. Dichas relaciones interpersonales podrían llegar a ser el 

aporte o valor agregado por parte del trabajador hacia la compañía o viceversa, de modo 

que todos sean actores principales e importantes en la búsqueda de la mejora continua de 

los diferentes procesos del El Libertador S.A. 

Celebración días especiales: Como se menciona anteriormente Colombia, es un país 

caracterizado por el arraigo emocional que le impone a cada uno de los aspectos 

biopsicosociales culturales y de tradición. Por tal motivo, en decisión conjunta con la 
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gerencia se dio iniciativa para realizar la logística en la celebración del Día de los Niños, 

Día Halloween. Inicialmente permitió crear un clima laboral favorable, y un repunte hacia 

el sentido de pertenencia de la Compañía, que de manera paulatina y a través de  estrategias 

de bienestar dirigidas a todos los niveles de la compañía, se ha ido aumentando poco a 

poco la credibilidad hacia El Libertador S.A. como un empleador que más allá de ser 

número uno en el mercado, se caracterice por ser una compañía por preferencia en el sector 

para laborar. 

Torneos Deportivos: Realización de torneos deportivos de fútbol, bolos, tejo, como 

mecanismos de integración entre los colaboradores de la Compañía, en aras de garantizar y 

mejorar el sentido de pertenencia, integración y familiarización con cada uno de los 

compañeros de trabajo, cuyos espacios permiten disminuir los síntomas por estrés laboral, 

y amortiguación de la carga laboral. 

 

Figura 9.  Slogan de Fútbol “Mundialito El libertador”. 

Fuente: Elaboración propia, 2017 
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Figura 10.  Participación de empleados en el torneo Seguros Bolívar de tejo. 

Fuente: Elaboración propia, 2017 

11.3. Acciones de control 

Gracias a las acciones de control y seguimiento, se demostró a todos los niveles de 

la compañía El Libertador S.A.,  (Alta Dirección, Gerencial Medio, Técnico Operativo) 

que el control administrativo y de acompañamiento al trabajador permite establecer una 

relación de confianza, credibilidad y transparencia ante las diferentes necesidades o eventos 

intempestivos que se puedan presentar producto del día a día laboral. Ésto a su vez 

modificó los patrones de conducta de absentismo frecuente por trabajador y por época del 

año, teniendo presente que al haber un procedimiento para el Control y Seguimiento de 

Incapacidad / Absentismo Laboral, se puede identificar con rapidez estos casos y generar 

acciones correctivas de manera inmediata. 

Así las cosas, se puede evidenciar que en el período anterior, se registraron 679 dias 

de absentismo y después de implementado el plan de acción se presentaron 450 dias lo que 

nos da una reducción de 229 dias, representado con un 33.72%. 
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Ésto evidencia que a partir de la implementación de los resultados obtenidos en esta 

investigación, se observó una reducción del 33.72% en la tasa de absentismo en 

comparación con el período anterior, por lo que El Libertador S.A., como compañía 

continuará en la búsqueda del bienestar de los trabajadores y aumento en la productividad, 

sostenibilidad, rentabilidad, competitividad en el mercado, que permita su crecimiento y 

ser líderes en el mercado. 

De igual manera la empresa implementó de carácter obligatorio el certificado 

debidamente diligenciado por la EPS a la hora de presentar una incapacidad, para de esta 

manera lograr un mejor control. 

Se lleva control de las capacitaciones mediante formato de control de asistencia 

para verificar que todos los trabajadores asistan a las diferentes actividades. 

Ésto nos permite concluir continuar con la implementación de las diferentes 

estrategias de mitigación del absentismo, entendiendo este fenómeno como un todo 

complejo y de difícil manejo  que permite tener una perspectiva para una segunda línea de 

investigación que contextualice la eficacia y eficiencia en la implementación de las 

mismas. Adicionalmente para verificar la satisfacción de los trabajadores frente a las 

medidas implementadas y nuevas ideas que puedan llegar a surgir. También a través del 

seguimiento a prácticas excelentes como las de las diferentes compañías líderes en el 

ranking de preferencia para trabajar como Google, Amazon, Facebook, Twitter, Nutresa, 

esta última del sector económico de alimentación hoy por hoy es líder en su apuesta para el 

bienestar de los trabajadores. 

11.4 Satisfacción Programa de Bienestar y Calidad de Vida Gestión Humana 

Como medida de control para garantizar el seguimiento a la efectividad de las 

actividades realizadas y lideradas por el Programa de Bienestar y Calidad de Vida; la Alta 

Gerencia, a partir de este estudio  se realizan encuestas de satisfacción frente a las 

actividades desarrolladas en este último período, en aras de dar cumplimiento a la 

necesidad de controlar, y prevenir el Absentismo laboral por diferentes causas y así, 
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proyectar a la Compañía, hacia el reconocimiento en términos de ser la elegida y preferida 

por los Colombianos, teniendo presente los múltiples beneficios hacia sus trabajadores. 

 Esta encuesta evidencia la satisfacción de los trabajadores, de acuerdo a las 

siguientes preguntas: 

1. Se siente satisfecho con las medidas de bienestar implementadas por el 

Libertador durante este periodo, cuya opción de respuesta (Si,No) 

Se observó que el 100 % de la población coincide en la percepción de 

satisfacción frente a las medidas implementadas, lo que genera un repunte al Programa 

de Bienestar y Calidad de Vida liderado por Gestión Humana. Esta investigación 

permitió establecer las necesidades primarias sobre el círculo virtuoso de la felicidad de 

los clientes internos (trabajadores), lo que a su vez establece un arraigo cultural frente a 

los valores corporativos y el cumplimiento de la misión / visión de la Compañía en 

términos de Productividad, Sostenibilidad, Rentabilidad, aumentando su credibilidad en 

el mercado por la estabilidad laboral que la misma impregna sobre su cuerpo de 

trabajadores. 

2. Considera que el clima laboral ha mejorado, cuya opción de respuesta (Si / No) 

Se evidencia que el 100 % de la población encuestada, manifiesta una respuesta 

de favorabilidad frente al clima laboral, teniendo presente que este último hoy por hoy 

es liderado y controlado por los Líderes de Proceso, quienes a través de su liderazgo 

transformacional y emocional tienen la capacidad de generar clima laboral satisfactorio 

dentro del grupo de colaboradores. Y  lo que a su vez garantiza un adecuado manejo de 

las relaciones interpersonales, laborales, y sociales que se llevan a cabo con el cliente 

interno. Es así como se demuestra que las actividades implementadas de forma inicial, 

demuestran un cambio y un dinamismo en la Gestión del Recurso Humano,  no solo al 

ser una Compañía flexible, que se preocupa por el círculo virtuoso de la felicidad 

(saber/hacer/tener), con una visión del cliente interno más allá de ser un recurso 

humano presta sus conocimiento intelectuales en pro de la Compañía, sino como una 

empresa líder en el mercado, que a su vez se convierte en la favorita por los 
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Colombianos en el momento de emprender su proyecto laboral, por cuanto se establece 

una relación de gana / gana, de forma bilateral. 

Para entrar al detalle de la calificación en términos de percepción por parte de los 

colaboradores con cada una de las actividades, se observa: 

 

Gráfica 31. Grado de Satisfacción 

Fuente: Elaboración propia 2017, con base en datos obtenidos en las encuestas (Ver 

anexos) 

 

Del 100 % de colaboradores se observa que el 15 %, tiene un grado de satisfacción 

calificado con la nota más alta de su preferencia en las actividades relacionadas a tarde 

familiar, y diferentes capacitaciones. Ésto denota que para el colaborador, genera una 

sensación de tranquilidad, y reciprocidad, el tener calidad de tiempo para ejercer su labor 

diaria, de la misma manera que para tener un espacio para tomar contacto con su círculo 

virtuoso de la felicidad (familia), teniendo presente que ésto representa una recarga 

emocional, y una sensación de equilibrio entre lo personal y lo laboral, haciendo de este un 

colaborador feliz, productivo, sostenible y rentable. 
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De otro lado, es también significativo e importante para los colaboradores que la 

Compañía destine diferentes recursos para el proceso de formación, capacitación y 

entrenamiento y teniendo presente que la misma genera un valor agregado en términos de 

potencialización y arraigo de los conocimientos básicos  e importantes que le aportan al 

individuo, a los procesos, y como tal a la Compañía. 

Es por ésto que al final los Altos Directivos de la Compañía, coinciden en dar 

continuidad a las diferentes actividades lideradas por el nuevo nombrado Programa de 

Bienestar y Calidad de Vida mediante Gestión Humana, para dar un elemento de valor 

agregado y proyectar a la empresa como la favorita por la fuerza laboral colombiana a la 

hora de elegir su realización del proyecto laboral. 
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12. Conclusiones 

El presente trabajo de grado tuvo como objetivo realizar un plan de mejora para 

mitigar el absentismo laboral en la empresa El Libertador S.A. Para lograr ésto fue 

necesario realizar una descripción de la percepción de los trabajadores frente a éste 

problema, con lo cual se observó que parecen no conocer realmente la problemática del 

absentismo laboral. Es decir, no saben realmente su impacto dentro del funcionamiento 

integral de la empresa. Es más, podría pensarse que no consideran el absentismo como un 

problema, pues se puede percibir que los empleados solo se ausentan en casos de 

enfermedad o fuerza mayor, y no por agotamiento o situaciones de estrés. Mucho menos 

parece conocerse que se trata de una actitud repetitiva y que puede generar un malestar en 

el trabajador mismo.  

Lo primero que se debe  tener en cuenta es que el absentismo laboral genera una 

serie de problemas para el funcionamiento organizacional al interior de la empresa. Desde 

siempre, el equipo humano debe considerarse como el elemento más importante dentro de 

todo el engranaje de una organización empresarial. Por tal motivo, los administradores o 

líderes empresariales deben tomar en consideración el bienestar de sus trabajadores.  

En la empresa se registra la información en una hoja de datos en la que se recopilan 

las incapacidades por mes, tipo de enfermedades, personas incapacitadas al mes y días de 

incapacidad. Se encontró que en el periodo de enero a agosto de 2017 se presentaron un 

total de 679 dias de incapacidad y después de implementado el plan de acción se 

presentaron 450 dias incapacidad lo que nos da una reducción de 229 dias, representado 

con un 33.72%. También se establecieron las causas reportadas dentro de los casos de 

incapacidades presentados, tales como virales (35%), fracturas (25%), intoxicaciones 

(14%), maternidad (9), estrés y depresión (6%), cardiacas y hernias (3%), odontológicas 

(3%), cáncer (3%), psiquiátrica (2%).Con base en esta información y para ampliar el 

contexto se realizaron encuestas Likert. 

Con la aplicación de la encuesta Likert, se logró conocer la manera en la que el 

absentismo era percibido por los trabajadores. Ésto permitió diagnosticar el 

comportamiento mismo de dichos trabajadores y conocer algunas de las causas que genera 
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el absentismo en la empresa. Esta recolección de información fue vital para darle 

cumplimiento al objetivo, que era plantear acciones entendidas como soluciones articuladas 

dentro del plan de mejora.  

La empresa planteó la formulación de un plan de mejora, enfocado en abarcar 

dichas situaciones y en los principios de estimulación de los recursos humanos y factores 

que deben ser de obligatorio cumplimiento para cualquier tipo de empresa. Así, se crearon 

una serie de actividades de capacitación para suplir el desconocimiento frente a la 

problemática real del absentismo empresarial.  

También actividades estimulantes para mejorar el clima laboral, la productividad y 

así generar un ambiente más amigable que se convierta en un buen estímulo para que el 

trabajador cumpla su labor más allá del salario, además que ésto se vea reflejado en los 

resultados financieros de la empresa ya que esta problemática afecta directamente las 

utilidades, como en los cumplimientos en los compromisos adquiridos. Se estableció el 

clima laboral como uno de los elementos claves que ayudan a entender el problema del 

absentismo laboral, la razón de ésto es que los trabajadores encuentran en un buen 

ambiente de trabajo, una motivación extra para cumplir con sus obligaciones.  

Para el caso de la empresa El Libertador S.A., de los 150 empleados, 80 tienen entre 

(20-30 años), 30 personas tienen entre (31-40 años), 20 personas tienen (41-50 años) y 20 

tienen entre (51-65 años). Y, además, de todos los trabajadores, el 65% son mujeres. Al ser 

la mayoría mujeres jóvenes hay más probabilidades de casos de embarazos lo que aumenta 

el tiempo de incapacidad  por maternidad por esta razón se realizan campañas de 

prevención y planificación. 

Para socializar el plan de mejora se realizaron calendarios por el correo Outlook 

para todos los días y fechas de capacitaciones, luego de cada capacitación se envió 

publicidad de los datos más importantes y se divulgaron los tips vistos en las 

capacitaciones. De igual manera en la página de Facebook, en las carteleras de la empresa 

y en las reuniones semanales se divulgan las campañas a realizar. 
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Luego de socializar el plan de mejora a todos los empleados de la empresa se 

aseguró que hubieran entendido realizando evaluaciones que midieran el grado de 

interiorización de los conceptos.  

Las acciones que se implementaron en el plan de mejora son las siguientes: 

1. Acciones preventivas (sesiones de capacitación para los empleados en 

diferentes temas. 

2. Acciones de motivación y estímulo(Tardes familiares, Torneo de futbol, día del 

niño entre otras) 

3. Acciones de control (Control de incapacidades, entre otras ) 

A cada una de las actividades se le asignaron una serie de variables como recursos, 

periodicidad, responsables, actividades, entre otras. 

Lo siguiente fue darle un orden a dichas acciones para que se le pudiera atribuir una 

solución a cada problema encontrado. Además de ésto, se trabajó especialmente con la 

intención de contribuir a mejorar el clima laboral de la empresa y así reforzar el plan de 

trabajo.  

De igual manera la empresa implementó presentar el formato de solicitud de 

permiso y el certificado debidamente diligenciado por la EPS de carácter obligatorio.  

Con la implementación del plan se logró una reducción del 1,4 % en la tasa de 

absentismo en comparación con el período anterior, por lo que El Libertador S.A., como 

compañía continuará en la búsqueda del bienestar de los trabajadores y aumento en la 

productividad, sostenibilidad, rentabilidad, competitividad en el mercado, que permita su 

crecimiento y ser líderes en el mercado. 
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13. Recomendaciones 

Para finalizar este trabajo, se formulan una serie de recomendaciones para las 

investigaciones futuras cuyo objetivo de investigación sea similar. Durante el desarrollo del 

trabajo se aprendieron muchas cosas respecto a la ejecución de la metodología y la 

articulación con el marco teórico. Lo primero que se debe tener en cuenta es que cada 

empresa es un mundo diferente; sus funcionarios, sus objetivos y sus políticas difieren 

entre sí en gran medida, y por tal motivo, un plan de mejora debe articularse con un alto 

grado de minuciosidad, en cualquiera de los casos. Así, es necesario que primero exista una 

exploración exhaustiva de la manera en que el absentismo laboral está impactando en la 

empresa y cómo este es percibido por los diferentes agentes que intervienen en la misma. 

Hay que considerar el absentismo como un problema, cuando se estén presentando altos 

casos de inconformismo empresarial como casos de estrés y fatiga. El administrador no 

puede mostrarse indulgente ante este tipo de problemáticas, pues un inconformismo en sus 

trabajadores puede generar un problema mayor en el funcionamiento de su empresa. Un 

verdadero administrador conoce a sus empleados y busca siempre su bienestar. Por tal 

razón, también es importante conocer la manera en la que las políticas de la empresa 

protegen y benefician a sus trabajadores. 

También, se recomienda que se exploren otro tipo de metodologías, para darle un 

abordaje más extenso a la manera en la que la realidad es percibida en la empresa frente a 

las diferentes problemáticas. Así pues, un trabajo etnográfico que además de la aplicación 

de encuestas, sea una evidencia directa de la manera en la que se vivencie el ambiente 

laboral en la respectiva empresa. Una observación directa participante y no participante 

puede aportar elementos extras que complementen aquello que por diferentes motivos, no 

puede ser explicado en las encuestas. El investigador lograría así involucrarse en mayor 

medida con la problemática a través del contexto real. Además de ésto, también un 

ejercicio más inmerso le permitirá elegir la herramienta de recolección más adecuada y la 

formulación de la misma de manera más precisa. Sin duda alguna, la formulación de un 

plan de mejora es indispensable, pues la sola recolección y planteamiento de la 

problemática no es suficiente para poner en práctica los conocimientos adquiridos por el 

trabajador. Sin embargo, se recomienda formular un prototipo de acción para que haya una 
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gestión gradual, siempre en busca de la calidad y que sea evidente para los trabajadores, es 

decir; que no se lleve a cabo de manera lejana con los mismos.  

Finalmente, también se recomienda el abordaje desde distintas perspectivas, para 

que la problemática del absentismo laboral se entienda de manera más completa. La 

interdisciplinariedad siempre es una buena idea para abarcar una problemática y esta no es 

la excepción. La psicología, el trabajo social y otras carreras afines pueden aportar 

perspectivas interesantes a la formulación de una solución para mitigar el absentismo 

laboral de una empresa. En general son muchos los conocimientos que pueden aportar a 

una solución real, y el investigador debe tener la experticia suficiente para plantear el plan 

de mejora. Se espera que, con el aporte de este tipo de trabajos, los planes de mejora sean 

cada vez más consolidados y se pueda conocer una estructura más organizada y constante 

para darle un abordaje más amplio y de cierta manera fijo, al absentismo laboral. La 

discusión queda abierta y la invitación a que más empresas se involucren de una manera 

más comprometida con el bienestar de sus trabajadores. Así, las empresas estarían 

cumpliendo con altos estándares de gestión de calidad, pues no se trata únicamente de ser 

una empresa destacada por sus productos, sino que su principal preocupación sean sus 

propios recursos humanos. 
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Anexos 

ENCUESTA TIPO LIKERT 

Absentismo laboral 

El Libertador S.A. 

Nombre: 

Edad:  

Ocupación: 

Sexo: 

Tiempo de antigüedad en la empresa: 

Este instrumento se aplicó con el fin de recolectar datos para la descripción de la 

relación de variables de la investigación. A continuación, se presentan una serie de 

oraciones que deben ser atendidas de acuerdo a su percepción con una de las siguientes 4 

opciones de apreciación: 5 (Totalmente de acuerdo), 4 (De acuerdo), 3 (Indeciso), 2 (En 

desacuerdo), 1 (Totalmente en desacuerdo): 

 Totalmente 
de acuerdo 

De 
acuerdo 

Indeciso En 
desacuerdo 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

¿Le motiva venir a la empresa a 

trabajar porque encuentra un 

clima laboral favorable? 

     

¿Solo falta a su lugar de trabajo 

cuando se siente enfermo o tiene 

motivos de fuerza mayor? 

     

¿Es importante presentar soportes 

certificados cuando no pueda 

asistir al trabajo? 
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¿A veces es necesario presentar 

excusas falsas para justificar una 

falla en el trabajo? 

     

¿Se siente preocupado cada vez 

que falla a su puesto de trabajo? 

     

¿Ha visto que en su ambiente 

laboral hay personas que no están 

comprometidos con su trabajo? 

     

¿El Absentismo laboral es un 

problema para la empresa? 

     

¿La empresa El Libertador S.A. se 

encuentra comprometida con el 

bienestar de sus trabajadores? 

     

¿Existe un control riguroso sobre 

las excusas médicas que se 

presentan? 

     

¿Considera que su trabajo es 

rutinario y sus responsabilidades 

no han cambiado en mucho 

tiempo? 

     

¿Se siente motivado a trabajar 

más allá del pago salarial? 

     

¿Su trabajo es bien remunerado?      

¿Siente que su trabajo le genera 
ansiedad, enfado, frustración, 
depresión, entre otras? 

     

¿Los administradores reconocen 

su labor? 
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ENCUESTA SATISFACIÓN 

Absentismo laboral 

El Libertador S.A. 

Nombre: 

Edad:  

Ocupación: 

Sexo: 

Tiempo de antigüedad en la empresa: 

 

Este instrumento se aplicó con el fin de conocer la satisfacción de los trabajadores 

luego de realizar la implementación del plan de mejoramiento del Absentismo laboral y 

bienestar en la empresa, a continuación se realizara una serie de preguntas, contestar con 

toda la sinceridad posible: 

1. ¿Se siente satisfecho con las medidas de bienestar  implementadas por el 

Libertador durante este periodo? 

Sí_____________________                         No_____________________ 

2. ¿Considera que el clima laboral ha mejorado? 

Sí_____________________                         No_____________________ 

3. ¿Con cuál de las siguientes actividades se sintió más satisfecho?  

Valora de 1 a 5, siendo 1 el peor valor y 5 el mejor valor, marcando en su correspondiente 

casilla los siguientes aspectos: 
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 Mal (1) 
Regular 

(2) 
Bien(3) 

Muy 
Bien (4) 

Excelente 
(5) 

Torneo de bolos      

Torneo de Tejo      

Torneo de futbol      

Día de los niños      

Día de Halloween      

Diferentes Capacitaciones      

Rumba terapia      

Tarde Familiar      

 Fiesta fin de año      

Red Social Grupo Privado Facebook      

 

4. ¿Cuál sería la actividad que usted considera se podría aplicar para fortalecer 

las actividades de bienestar en la empresa el libertador? 

___________________________________________________________________ 


