REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS

Ne 57 ~ ESPECIALIZACION EN DERECHO MERCANTIL

betosanbis  OPCION DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION

EMPRESARIAL

CALIDAD DE VIDA LABORAL EN EL TALENTO HUMANO
PARA EL CONTROL DEL AUSENTISMO EN LOS PUESTOS
DE TRABAJO

Autora: Laila Evilin El Eysami Maklad
Tutor: Abg. Gregory Nava, Msc.

Mérida, julio 2022

c.c Reconocimiento



REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS

N 57 ~ ESPECIALIZACION EN DERECHO MERCANTIL

blosanbis  OPCION DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION

EMPRESARIAL

CALIDAD DE VIDA LABORAL EN EL TALENTO HUMANO
PARA EL CONTROL DEL AUSENTISMO EN LOS PUESTOS
DE TRABAJO

TRABAJO ESPECIAL DE GRADO PARA OPTAR A
ESPECIALISTA EN DERECHO MERCANTIL, MENCION:
GERENCIA DE RECURSQOS HUMANOS Y GESTION
EMPRESARIAL

Autora: Laila Evilin El Eysami Maklad
Tutor: Abg. Gregory Nava, Msc.

Mérida, julio 2022



“No te rindas, aun estas a tiempo

de alcanzar y comenzar de nuevo,
aceptar tus sombras, enterrar tus miedos,
liberar el lastre, retomar el vuelo.

No te rindas que la vida es eso,
continuar el viaje,

perseguir tus suefios,

destrabar el tiempo,

correr los escombros y destapar el cielo.

No te rindas, por favor no cedas,

aunque el frio queme,

aunque el miedo muerda,

aunque el sol se esconda y se calle el viento,
aun hay fuego en tu alma,

aun hay vida en tus suefios,

porque la vida es tuya y tuyo también el deseo,
porque lo has querido y porgue te quiero.

Porque existe el vino y el amaor, es cierto,
porque no hay heridas que no cure el tiempo,
abrir las puertas quitar los cerrojos,
abandonar las murallas que te protegieron.

Vivir la vida'y aceptar el reto,
recuperar la risa, ensayar el canto,
bajar la guardia y extender las manos,
desplegar las alas e intentar de nuevo,
celebrar la vida y retomar los cielos,

No te rindas por favor no cedas,

aunque el frio queme,

aunque el miedo muerda,

aunque el sol se ponga y se calle el viento,
aun hay fuego en tu alma,

aun hay vida en tus suefios,

porque cada dia es un comienzo,

porque esta es la hora y el mejor momento,
porgue no estés sola,

porque yo te quiero.”

-Mario Benedetti
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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue disefiar un sistema para el
mejoramiento de la calidad de vida laboral en el talento humano para el control
del ausentismo en distintas farmacias del Estado Mérida. Con la aplicacién de
una metodologia de paradigma cualitativo de tipo descriptivo, con un disefio
de campo no experimental. El numero de informantes fue de 24, usando como
técnica la observacion y la entrevista, como instrumentos de recoleccion de
datos, el guion de entrevista formalizada, la lista de cotejo y la escala de
estimacion, determinando la validez y la fiabilidad de los mismos con el
proceso de triangulacién. Se obtuvo como resultado del diagndstico que las
empresas no poseen politicas de calidad de vida laboral establecidas y no
existen controles de seguimiento para contabilizar las ausencias, reflejando un
importante indice de ausentismo laboral. Se presenta un plan de intervencién
basico como propuesta para solucionar la problematica planteada y utilizarla
en las empresas como programas y politicas de calidad de vida laboral. Se
concluyo con que en las empresas deben reforzar el valor y reconocimiento al
trabajador y mejorar la calidad de vida laboral para disminuir el ausentismo.
Se recomienda que en los proximos estudios se ejecute la propuesta realizada
y se analicen sus resultados.

Descriptores: Calidad de Vida Laboral, Talento Humano, Ausentismo Laboral.
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ABSTRACT

The objective of the research was to design a system to improve the
quality of working life in human talent to control absenteeism in different
pharmacies in the State of Mérida. With the application of a descriptive
qualitative paradigm methodology, with a non-experimental field design. The
number of informants was 24, using observation and interview as a technique,
and as data collection instruments; the formalized interview script, the checklist
and the estimation scale, determining the validity and reliability of the same.
the triangulation process. It was obtained as a result of the diagnosis that the
companies do not have established quality of work life policies and there are
no monitoring controls to account for absences, reflecting a significant rate of
absenteeism. A basic intervention plan was presented as a proposal to solve
the problem raised and use it in companies as programs and policies for quality
of working life. It was concluded that companies must reinforce the value and
recognition of the worker and improve the quality of work life to reduce
absenteeism. It is recommended that in the next studies the proposal made be
executed and its results analyzed.

Descriptors: Quality of work life, Human Talent, Work Absenteeism.
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INTRODUCCION

La calidad de vida laboral es un factor clave en el estudio de las
organizaciones; en este sentido, para garantizar un trabajo digno es necesario
que se cumplan ciertos elementos, tales como el salario justo, los incentivos,
el horario de laboral, las condiciones y medioambiente de trabajo, un buen
clima organizacional, motivacion, bienestar y cultura organizacional, estos
aspectos en conjunto forman la calidad de vida en el trabajo, y de ser bajos, o
malos, el desempefio en el trabajo, asi como la produccion y productividad,
disminuyen, generando a su vez un problema que se puede percibir en la

actualidad: el ausentismo en los puestos de trabajo

En este sentido, el objetivo de la presente investigacion es disefar un
sistema que mejore la calidad de vida en el trabajo y por consiguiente reduzca
el ausentismo laboral, abordando los elementos de la calidad de vida laboral
como un conjunto para desarrollar'un plan de intervencién eficaz, practico y
sencillo capaz de ser aplicado en las empresas sin necesidad de invertir
grandes cantidades de dinero y tiempo, pero haciendo énfasis en los
beneficios que pueden tener para las personas que laboran en las empresas

estos pequenos cambios que se pueden implementar.

En concordancia con lo expuesto, la investigacion se llevd a cabo de a
través de una metodologia de paradigma cualitativo de tipo descriptivo, con un
disefio de campo no experimental, contando con 24 informantes, y se utilizd
como técnica la observacion y la entrevista, y como instrumentos de
recoleccion de datos, el guidon de entrevista formalizada, la lista de cotejo y la
escala de estimacion, determinando la validez y la fiabilidad de los mismos el
proceso de triangulacion.

12



De continuidad con lo establecido el estudio realizado se encuentra

estructurado de la siguiente manera:

La fase |, para explicar el planteamiento del problema, y determinar los
objetivos e interrogantes a estudiar; continuando con la fase Il, constituida por
el marco tedrico, que desarrolla los fundamentos técnicos, tedricos y legales
que comprenden la investigacion asi como el constructo de las teorias
sintetizados en la unidad de analisis; seguidamente la fase lll, conformada por
el marco metodoldgico, establece los lineamientos y guias que se siguieron
para realizar la investigacion; luego, la fase IV, indica el andlisis de los
resultados obtenidos en los instrumentos aplicados y la elaboracion del
proceso de triangulacion para dar validez y fiabilidad a las resultas;
posteriormente la fase V, en la cual se plantea el disefio de un plan de
intervencion basico, practico y sencillo para mejorar la calidad de vida laboral;
por ultimo, la fase VI, que sefiala las conclusiones y recomendaciones a las
que se llegd con la investigacion realizada para dar respuesta y soluciones a

la problematica previamente establecida.
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FASE |

EL PROBLEMA

La calidad de vida laboral, consiste en los mecanismos, de salud,
seguridad, felicidad y bienestar de los trabajadores de una determinada
empresa, que se traduce en el sentido pertenencia que éstos tengan para con
la organizacién y pueden generar beneficios econdmicos y sociales de
relevancia. La calidad de vida laboral indica los patrones que siguen las
organizaciones con sus empleados, derivado de las condiciones de trabajo a
las que estén sometidos, siendo estas provocadas por el entorno y contexto
donde se encuentra la compafia, y que a su vez demuestra el desarrollo de

un pais.

Con relacion a ello, es necesario resaltar que la calidad de vida que
percibe un trabajador en la empresa influye en todos los aspectos de la
companiia teniendo como ultimo resultado el crecimiento y productividad del
sitio de trabajo, en este orden de ideas, establece Méndez (citado por Huerta,
Pedraja, Contreras y Almodévar, 2011) “se refiere al aspecto cualitativo del
modo de vida, expresado en libertad social y condiciones para que los
individuos puedan alcanzar su desarrollo...” (p. 662), es decir, que la calidad
de vida laboral se deriva del hecho del trabajador como persona y a la
organizacion como estructura social en la que el bienestar debe ser primordial
para que los individuos que en ella laboran sean capaces de desarrollar su
talento al punto de convertirse en capital para la empresa. Al respecto,

expresan Alves, Cirera y Giuliani (2013):
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El concepto excede al ambiente de las organizaciones y se
extrapola al ambito de las preocupaciones por el ser humano, mas
recientemente, aquellas ligadas al capital humano. Esta vinculado
también a la responsabilidad social de las empresas, ya que implica
atender las necesidades y aspiraciones del individuo mediante la
reestructuracion del disefio de cargos y equipos de trabajo, junto a
un mayor poder de autonomia y a una mejora del ambiente

organizacional (p. 157).

En este sentido, la calidad de vida laboral trasciende de la simple
tenencia de personal en una empresa, sino que ello implica que el factor mas
importante a tener en cuenta es el talento humano, teniendo como norte un
sistema de responsabilidad social que afecte la vida de todos los trabajadores
en un aspecto positivo, que confluya con el entorno social de la persona dentro
y fuera del sitio de trabajo, para lo cual se toman_en _cuenta elementos como
la autonomia que pueda tener el trabajador, el equipo de trabajo, las jornadas
laborales, el tiempo de descanso, las remuneraciones, un ambiente idéneo en
la organizacion, la capacitacion, adiestramiento y cargos aptos para el nivel de
competencias de cada persona, entre otros aspectos, que determinan el
desarrollo de la persona en la empresa y reflejan la calidad de vida en el trabajo

que los patronos son capaces de otorgar.

Ahora bien, el ausentismo o absentismo del cargo de trabajo es la
circunstancia por la cual un trabajador deja de asistir a laborar de manera
injustificada, o con alguna excusa que no tiene sustento hasta dejar incluso de
laborar de manera definitiva. Como soporte a lo expuesto, establece Behrend,
(citado por Hamoui, Sirit y Bellorin, 2005) que “el absentismo es sindnimo de
ausencia voluntaria al trabajo, dando excusas o pretextos baladies o sin alegar
razén alguna” (p.108). Esta circunstancia suele ser muy comun en empresas

U organizaciones que no se adaptan a la realidad y contexto actual de la
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sociedad y el entorno del trabajador, ocasionando consecuencias como la
imposibilidad de contratar nuevo personal en virtud de no existir una vacante
para el puesto de trabajo, ni que las personas rindan al maximo en la ejecucion

de sus funciones.

Aunado a lo inmediatamente expuesto, el ausentismo del trabajo
produce pérdidas a largo plazo para la organizacion y a su vez la
desvalorizacion de la empresa como estructura social, ya que el talento
humano, quien es el principal movil para que una compafia funcione como es
debido, deja a un lado las obligaciones que contrajo al aceptar la labor
encomendada, para dedicarse a otras actividades totalmente desvinculadas
con el trabajo, dejando cargos ocupados en titularidad mas no en eficacia y
eficiencia por encontrarse sin una persona que lo desempefie a cabalidad,
siendo preocupante para los gerentes de Recursos Humanos porque sin duda,
esa ausencia del puesto de trabajo puede ser traducida en horas y dias hasta
convertirse en un acto reiterativo que produzca la causal de despido justificado
de acuerdo a lo establecido en la legislacion laboral venezolana. Relacionado

a lo anterior Mazo y Barrera (2016) explican:

El absentismo laboral se identifica globalmente como un fenémeno
complejo, se puede interpretar como un indicio de otros problemas
que puede tener la organizacion ya sea en los procesos laborales,
organizativos y/o de comunicacién; lo anterior reduce la
competitividad y puede llegar a incrementar los costos. Es asi como
conocer las posibles causas, y no simplemente tomar medidas de
control, presume una oportunidad para reducir este fendmeno y los

costos que esto conlleva (p. 5).

Bajo este aspecto, el ausentismo laboral es un elemento de suma

importancia para una empresa ya que repercute de diversas maneras en ella,
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siendo perjudicial economicamente, socialmente e individualmente, causando
preocupacion incluso en materia gerencial debido a que tal como establecen
los autores, no se pueden realizar planificaciones ni consecuciéon de objetivos,
ademas generan una sobrecarga de trabajo para los compaferos del ausente,
asi como también disminuyen la productividad y produccion de las
organizaciones. El ausentismo laboral es vital estudiarlo a su vez, como un
quiebre a la estabilidad de una empresa y ya mas en el aspecto del entorno,
como un detrimento a la sociedad.
Con base en las ideas expuestas, Danataro (citado por Hamoui et al, 2005)

manifiesta que:

El absentismo no es sélo indicador de enfermedad en muchos
casos, sino de insatisfaccion en el trabajo; por lo tanto, esta
problematica debe ser abordada por los servicios de salud en el
trabajo, las areas de administracion de:personal, los trabajadores y
los' ‘empleados - adoptando ' una 'metodologia 'de - trabajo
interdisciplinaria, orientada hacia la investigacion y el disefio de

mejores condiciones y puestos de trabajo (p. 108)

En este marco, se denota como aspectos resaltantes la insatisfaccion en
el trabajo debido a que este deterioro en la calidad de vida del trabajador
suprime las responsabilidades que tenga éste para con la empresa y lo
conlleva a multiples acciones tales como solicitar reposos para alegar
enfermedades que no padece o ausentarse sin ninguna justificacion asi haya
ido a firmar la asistencia debida, lo que demuestra que el problema del
ausentismo laboral compete a todos los ambitos de la empresa, es decir, a los
duenos, los gerentes de talento humano y a los trabajadores, por lo que se
deben crear mejores y mas innovadoras politicas de calidad de vida laboral
para incentivar a los trabajadores y mejorar su salud y condiciones laborales.

17



En la actualidad, a nivel nacional se observa en la mayoria de las
organizaciones un alto indice de ausentismo laboral como resultado de los
niveles inflacionarios, los costos y la disponibilidad de los productos, el grado
de estrés de un trabajador entre otras causales que seran explicadas a
continuacion, generan en el empleado la necesidad de buscar nuevas fuentes
de ingresos que permitan a éste sustentarse por otros medios que no se
relacionan al trabajo para el que fue contratado ni con la empresa para la que
trabaja, sin embargo, por la dinamica social y econémica de Venezuela, el
trabajador no renuncia para mantener una fuente de dinero periddica, sin
contar con que posteriormente se puede producir una calificacién de despido
en su contra. Por otro lado, las empresas para aumentar su productividad se
encuentran recargando de trabajo al personal contratado sin que se apliquen
ni estimulos ni incentivos para premiar el mérito que tienen los trabajadores,

disminuyendo su calidad de vida laboral hasta el punto de perderla totalmente.

De conformidad con.lo expuesto, el abandono en los puestos de trabajo
se debe a la baja remuneracion con respecto al trabajo realizado; la necesidad
de buscar un empleo paralelo para cubrir los gastos; estrés laboral ocasionado
por las condiciones fisicas y psiquicas a las que estan sometidos los
empleados; falta de capacitacion del personal para realizar las actividades
encomendadas; los altos indices de migracion; desinterés del gerente de
Recursos Humanos con respecto a los trabajadores; falta de motivacion en
incentivos a los trabajadores por el esfuerzo realizado; tiempo de descanso
minimo o nulo; malas condiciones de los establecimientos donde se
encuentran los trabajadores; abuso de autoridad y acoso laboral ya sea por
parte de los duefios, la junta directiva o el gerente de la empresa, es decir, la

mala calidad de vida laboral de los trabajadores.

Como se puede inferir, del ausentismo laboral se derivan multiples

consecuencias que afectan directamente a la empresa ya que sus
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trabajadores son el recurso mas importante del que disponen, entre algunas
de ellas se encuentran: sobre cargo de las funciones de los trabajadores
activos; vacantes que no se pueden llenar por la falta de una renuncia escrita;
calificaciones de despido; pérdida del interés en el trabajo que realizan los
trabajadores activos; bajo desempeno en la productividad de la empresa, la
atencion al usuario y consumidor; aumento de enfermedades ocupacionales;
accidentes laborales; pérdida del sentido de pertenencia hacia la empresa;
produccion y productividad disminuida por mal uso de las herramientas de
trabajo; ineficiencia e ineficacia del personal; agotamiento del trabajador;
deterioro psicolégico del trabajador, renuncias de los demas trabajadores asi

como conflictos judiciales.

En vista de la situacion presentada anteriormente, se platean las
siguientes interrogantes:
¢, Cuales son las: politicas que siguen las organizaciones con sus

empleados para minimizar el ausentismo laboral?
¢ Cual es el indice de calidad de vida laboral del talento humano?

¢, Coémo es el proceso de control y seguimiento entre las organizaciones

para el conocimiento del ausentismo?

¢ Sera necesario disefiar un sistema de alta calidad de vida laboral para

el mejoramiento del ausentismo laboral?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Disefar un sistema para el mejoramiento de la calidad de vida laboral
en el talento humano para el control del ausentismo en distintas farmacias del
Estado Mérida
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Objetivos Especificos

Identificar las politicas que siguen las organizaciones con sus

empleados para la minimizacién del ausentismo laboral.

Establecer el indice de calidad de vida laboral en los trabajadores

de las empresas objeto de estudio.

Determinar el proceso de control y seguimiento en las entidades

farmacéuticas para el conocimiento del ausentismo.

Plantear el disefio de un sistema de calidad de vida laboral para

el mejoramiento del ausentismo laboral.

Justificacion de la investigacion

El ausentismo laboral es un problema que abarca la cotidianeidad de
las empresas nacionales, ya que los multiples factores econémicos, politicos
y sociales que se viven, convierten el proceso de un preaviso ante una
renuncia en un requisito prescindible, no obstante, las organizacion se ven en
la necesidad de despedir empleados y contratar personal que no es apto para
el puesto de trabajo con el objeto de llenar una vacante. Aunado a ello, sin
necesidad de renunciar, y aun trabajando en el establecimiento, el personal
pide permisos constantes para ausentarse y para hacer diligencias en horario
laboral, lo que disminuye la productividad y genera una carga excesiva de
trabajo para el resto del talento humano. En algunos casos por la clase de
abandono en que esta incurriendo el trabajador los gerentes de talento
humano no pueden calificar el despido y no les queda otra solucion que otorgar

permisos asi sean injustificados.
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Plantear 


Esta investigacion establece patrones simples y efectivos para lograr que
los trabajadores no se ausenten de su lugar laboral, sino que se sientan
identificados con la empresa ademas que tengan un sentido de pertenencia
hacia ella, para garantizar al talento humano un lugar agradable y sano para
trabajar debido a que en la realidad pasan mas horas activas en sus puestos
de trabajo que en sus propios hogares, como consecuencia de no conseguir
esa estabilidad y comodidad que la organizacién debe ofrecer, su personal
migrara hacia otras fuentes de empleo, dejando un dafo bilateral, por un lado
las consecuencias que se derivan para los empleadores y por el otro las malas
referencias que entregaran al trabajador cuando esté en solicitando nuevos

empleos.

En concordancia con lo expuesto, se pretende beneficiar a la colectividad
que labora en las entidades farmacéuticas que se encuentran en el Estado
Mérida, siendo estos los mas afectados por el ausentismo laboral, en virtud
de ser tan dificil la contratacién de personal y tan negativa la sobrecarga de
trabajo que tiene el resto de del personal que labora en ellas derivada de la
ausencia de un empleado, por lo que es importante alcanzar un grado minimo
a nulo de abandonos en el trabajo a través de mecanismos de calidad laboral
altos, eficientes y que aplicados marcaran los cambios necesarios para el
progreso de la organizacion y el cumplimiento de los contratos de los

trabajadores de manera inmediata.

Dentro de este marco, la importancia de determinar la calidad de vida
laboral de las organizaciones a estudiar, se verificara en los resultados
obteniendo como mayor aporte personas mas felices, empleos mas estables
y empresas mas productivas, lo que conlleva a mejorar la economia del
Estado, crear cultura organizacional, establecer mecanismos de liderazgo y
trabajo en equipo, por lo que ya al referirse a una determinada organizacion la

poblacion notara que es una familia compuesta por personas abocadas a un
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fin comun, el cual es el engrandecimiento del negocio para el que se trabaja y
las mejoras que ello supondria para el talento humano, evitando hasta suprimir

por completo el ausentismo laboral.

Con esa finalidad, el analisis se encuentra enmarcado en reforzar el
planteamiento realizado en la teoria de las relaciones humanas propuesta por
Elton Mayo en la que se le comienza a otorgar la importancia debida al
trabajador y determina a las organizaciones como estructura social. La
investigacién a realizar infiere que la calidad de vida laboral es un patrén
fundamental para reafirmar que las empresas son sociedades donde el
personal que labora es la pieza fundamental para su existencia y por ende
debe ser tratado de la mejor manera, logrando con ello un sentido de
pertenencia con esa sociedad hasta el punto de buscar el personal nuevas
alternativas para surgir como trabajadores de la empresa y no abandonar su

trabajo ante cualquier situacion.

Para lograr el objetivo, se utilizd6 herramientas que ayuden a sustentar la
teoria a aplicar, siendo una metodologia primeramente diagnostica a través de
la revisién de los mecanismos de control y seguimiento de las empresas en
materia de ausentismos, los permisos, reposos y ausencias que tengan en su
jornada laboral sin justificaciéon alguna, para luego comenzar con el
reforzamiento de la calidad de vida laboral en las distintas empresas
farmacéuticas del Estado Mérida, mediante aumentos en la remuneracién del
trabajador, técnicas de liderazgo de los trabajadores, cambio de roles y
compartir con la junta directiva y duefios de la empresa, incentivos, charlas de
motivacion, implementacion de uniformes para crear sentido de pertenencia,

capacitaciéon del personal y la implementacion de pausas activas.

En su aspecto practico, se pretende que los trabajadores no tengan que

recurrir ante ninguna circunstancia al abandono de su trabajo ni durante la
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jornada laboral ni ausentandose del mismo totalmente sin justificacion alguna,
para ello es imperante la colaboracion de los duefios y gerentes de las
empresas a estudiar, por lo que se propone como alternativa un mejoramiento
en la calidad de vida laboral que permita el desarrollo de la economia de la
ciudad y de la empresa, mejorando asi las condiciones laborales en las que se
encuentran los trabajadores siendo ejemplo a seguir con respecto de las

demas organizaciones del pais.

Socialmente, mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores supone
un beneficio para la colectividad puesto que con ello se contribuye a la
estabilidad psicoldgica y emocional del personal, se generan ambientes aptos
para desarrollar actividades, se crea sentido de pertenencia y se favorece a su
vez a los empresarios, a los usuarios, consumidores, las familias de los
trabajadores y los trabajadores en si, lo que se traduce en la reduccién de
ausentismo, aumento de la produccidn y productividad de la empresa,
reduccion de los niveles de estrés, cultura de trabajo, mejor atencion al cliente,

mayor responsabilidad social, economias sustentables y trabajos estables.

Delimitacion y Alcance de la Investigacion

Delimitacién

Para realizar el analisis en cuestion se tom6 como espacio geografico el
Estado Mérida, Venezuela, especificamente en la ciudad de Mérida, Municipio
Libertador, teniendo como tiempo aproximado de estudio seis meses,
culminando en agosto de 2022. La investigacion se realizd en el area de
gerencia de Recursos Humanos, especificamente en la sub linea de gestién
de Recursos Humanos, que consiste en la administracién del talento humano
de una empresa, la elaboracion de estrategias organizativas, establecimiento

de procesos de evaluacion, incentivos, y condiciones en las que se encuentran
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los trabajadores; de acuerdo a lo planteado, al abordar el ausentismo vy la
calidad de vida laboral como una alternativa para evitarlos, se plantea a su vez
disefiar las estrategias de gerencia necesarias para beneficiar tanto a la
empresa como al trabajador, es decir, los parametros de calidad de vida laboral
y el grado de ausentismo, debe ser estudiado y planteado dentro de la gestion
de personal, a través de planes y sistemas que garanticen la estabilidad del

trabajador y el buen funcionamiento de la compaiiia.

Alcance

Esta investigacion busca analizar la calidad de vida laboral de algunas
empresas farmacéuticas del Estado Mérida y verificar qué relevancia tiene en
torno al ausentismo que se presenta en las mismas, disefiar un sistema para
mejorar las condiciones en que se encuentra el personal dentro de sus sitios
de trabajo y establecer la influencia que tiene el acontecer en la jornada laboral
para el trabajador fuera de la organizacion -y las razones que los lleva a
ausentarse de los puestos de trabajo e implementar soluciones para cada una
de ellas, desvirtuar los estandares sociales en los que se cree que el trabajador
debe agotarse hasta un punto extremo y solamente seguir ordenes de un
superior para poder ver la productividad de la empresa y demostrar como los

ambientes de trabajo 6ptimos y en equipo producen resultados favorables.
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FASE II

MARCO TEORICO

En relacién al marco tedrico, este constituye los fundamentos en los que
se sustenta la investigacion, a través de la construccion de teorias y estudio
de aportes que en el devenir de los afios ha venido formando los conceptos
actuales de los temas en cuestidon. Para Arias (2012) “El marco teérico o marco
referencial, es el producto de la revision documental-bibliografica, y consiste
en una recopilacion de ideas, posturas de autores, conceptos y definiciones,
que sirven de base a la investigacion a realizar” (p.106). Bajo este aspecto, es
importante entonces, destacar que el marco teérico compone la estructuracion
de teorias en base a investigaciones que se han realizado e indicadores que
se han puesto en manifiesto con respecto al temay que constituye un punto

de partida para la creacion de teorias y resultados en el trabajo presentado.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de la investigacidn son aquellos estudios que se han
realizado a lo largo de los afios y que forman la guia y el aporte para la
investigacién actual, en este sentido, sefala Arias (2012): “los antecedentes
reflejan los avances y el estado actual del conocimiento en un area
determinada y sirven de modelo o ejemplo para futuras investigaciones” (p.
106), son pues los antecedentes, los avances en los estudios que se han
realizado acerca del tema de investigacion y le dan soporte y continuidad a los

resultados de las investigaciones presentadas.

En este sentido, Gutiérrez (2021) presenta su tesis de maestria “La

calidad de vida laboral y su relacion con el ausentismo laboral en
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BIOSERVICIOS SAS”, en la que se plante6é como objetivo general describir la
relacion entre calidad de vida laboral y ausentismo de los trabajadores de
BIOSERVICIOS SAS a través de una investigacién cuantitativa de caracter
descriptivo, la poblacién y muestra estuvo conformada por 34 personas,
utilizando como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario; en
cuanto a la validez se realizé con expertos y la confiabilidad fue valida. Como
resultado del diagndstico se evidencid la necesidad constante del
reconocimiento del talento humano, asi como fortalecer las relaciones
interpersonales en un sentido jerarquico o Vvertical, disminuyendo el
compromiso laboral e influyendo en el ausentismo laboral. Como
recomendacion se destaca la necesidad de implementar programas que
trabajen la sinergia motivacional, la cohesion de equipo, la motivacién, el

crecimiento interno que promueva su competitividad.

En vista de lo anterior, el aporte de Gutiérrez constituye una guia tedrica
para la'investigacién ya que los resultados reflejaron la importancia de la
calidad de vida laboral y su influencia en el ausentismo en los puestos de
trabajo, asi como también sefala en las recomendaciones la creacion de
programas o politicas que puedan disminuir el ausentismo y aumentar la
calidad de vida, la motivacién y el trabajo en equipo, en virtud de verse
subyugado el reconocimiento al trabajador y el mérito que merecen sus
habilidades en el trabajo, siendo este contexto tedrico fundamental en la

presentacion de la propuesta objeto de este trabajo.

Por su parte, Caicedo (2019), en su estudio denominado “Calidad de
vida laboral en trabajadores de la salud en paises latinoamericanos: meta
analisis” tuvo como objetivo determinar el nivel de calidad de vida laboral (CVL)
de los trabajadores de la salud en paises latinoamericanos. Como metodologia
realizé un meta analisis en el que se determiné como principal criterio de
busqueda la aplicacién del cuestionario CVT-GOHISALO, a cuyos resultados

se les aplico la prueba de Chi cuadrado para determinar la heterogeneidad y
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se realizaron graficos de mosaico para representarla. Igualmente se realizé un
escalamiento multidimensional para definir el nivel de similitud entre los
estudios. Se evidencié que la calidad de vida laboral de los trabajadores de la
salud de las investigaciones analizadas es predominantemente baja, siendo la
dimension soporte institucional para el trabajo la mejor calificada y la de
bienestar logrado a través del trabajo la de menor calificacion. Sugiriendo la
mejora de las condiciones laborales de los trabajadores de la salud para

mejorar el desempefio organizacional

La investigacién citada, forma un aporte vital para el estudio en virtud
de haber determinado que los trabajadores del area de la salud tienen una
baja calidad de vida laboral, criterio aplicable al presente trabajo, ya que el
area farmacéutica esta comprendida dentro de la rama de la salud, sin
embargo, también se evidencia que o existe bienestar y en consecuencia
tampoco satisfaccion al realizar el trabajo y lograrlo exitosamente, igualmente,
se observo que si mejoran las condiciones de vida en‘el trabajo, el desempeno

del personal en las organizaciones-aumentara.

Seguidamente, Ruiz y Pacheco (2018) realizaron un estudio sobre
“calidad de vida laboral y absentismo de los profesionales de enfermeria que
laboran en centro quirurgico del hospital nacional edgardo rebagliati martins”.
Periodo 2018 y tuvo como objetivo determinar la relacion entre la calidad de
vida laboral y el absentismo de los profesionales de la Enfermeria que laboran
en Centro quirirgico 2B, Areas Satélites del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins Periodo 2018. Es wuna investigacion descriptiva,
correlacional, de corte transversal. Se trabajé con una poblacién de 150
Profesionales de Enfermeras, como herramienta de evaluacion se utilizé el
instrumento CVL-HP de Hernandez. 2017 (Calidad de vida laboral aplicado en
hospitales publicos) para la variable Calidad de vida laboral, y una ficha
documental a partir de los reportes de Absentismo del servicio para la variable

Ausentismo Laboral. Obteniendo como resultado que al aplicar el estadistico
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de prueba Correlacion de Sperman se determind que las cuatro dimensiones
de la calidad de vida laboral estan correlacionadas en forma inversamente
proporcional con respecto al numero de horas perdidas en el absentismo
laboral. Este resultado se aplica al 24% de la poblacién que corresponde al
grupo 2 y 3 concluyendo que el estudio tiene una relacion significativa e
inversamente proporcional entre la calidad de vida laboral (como se siente) y
el absentismo (numero de horas perdidas) La relaciéon entre calidad de vida
laboral y el absentismo en el trabajo confirma la existencia de una correlacion
inversamente  proporcional importante con individuos agrupados.
Recomendando Implementar el monitoreo estratégico y objetivo de la Calidad
de Vida Laboral, realizar actividades preventivo-promocionales de Calidad de

Vida Laboral y plantear politicas de reduccion del Absentismo Laboral

La mencionada investigacion constituye un aporte a la investigacion ya
que determind que existe una relacion entre la calidad de vida laboral y las
horas de trabajo perdidas, es decir, existe una relacion entre la calidad de vida
en el trabajo con el absentismo laboral, siendo este fundamento guia tanto
tedrica como metodoldgica al estudiar el mismo tema de investigacién bajo el
enfoque del ausentismo, ademas demuestra que la calidad de vida laboral
influye en el comportamiento de las personas, que indica que mientras mas

bienestar en el trabajo, menor sera el indice de ausencias al trabajo.

Bases Tedricas que sustentan la Investigacion

Las bases tedricas como su nombre lo indica, esta compuesta por todos
los sustentos tedricos que apoyan la investigacion y parten de la unidad de
analisis, en ella se desarrollan, explican y analizan conceptos basicos para
comprender el estudio a realizar. Establece Arias (2012): “las bases tedricas
implican un desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que conforman

el punto de vista o enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema
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planteado (p. 107), es asi que la construccion de teorias parte de los conceptos
basicos para explicar los cuestionamientos que se realizan en la investigacion
y de la que parten los aspectos literarios y teéricos de la misma. En relacion a
lo expuesto es preciso pasar a analizar las teorias sobre calidad de vida laboral
que sirven como fundamento y guia de la investigacion para asi ponderarlas y

estudiarlas respecto al ausentismo laboral en las empresas.
La Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida en el trabajo se caracteriza por ser esa sensacion de
bienestar, tranquilidad, felicidad y sentido de pertenencia que puede llegar a
tener una persona con su sitio laboral. Al tener empleados felices, las
empresas mejoran en todos los ambitos, desde la armonia en el trabajo, hasta
la productividad percibida en mejores resultados y mayores ganancias, es
pues, la calidad de vida laboral un tema al que muchas organizaciones suelen
huirle debido al coste de mantener trabajadores exitosos sin pensar en las
repercusiones que puede ocasionar no tenerlos. Explican Korunka vy
Hoonakker (2014):

La calidad del trabajo describe la experiencia mas amplia
relacionada entre una persona con su trabajo. Incluye componentes
positivos como la satisfaccion laboral, la participacion laboral, el uso
de las habilidades personales, las posibilidades de desarrollo, un
futuro significativo en el trabajo y el equilibrio entre la familia y el
trabajo, pero también componentes negativos como la ansiedad y

la tensién laboral. En definitiva, se refiere al bienestar. (p. 4).
Con base en lo expuesto, la calidad de vida en el trabajo (CVT) influye

en la vida de cada empleado, por ofrecer oportunidades, habilidades,

desarrollo y bienestar en el trabajo, que se traduce en calidad de vida diaria,
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ya que la mayor parte de las horas habiles de un dia, las personas se
encuentran en sus sitios de trabajo y esas emociones y sensaciones que
percibe, muchas veces se llevan al hogar, sin embargo, este componente
conocido como CVT, conlleva aspectos negativos como ansiedad y tensioén,
ya que en la busqueda de mejores condiciones, la presidon aumenta para ir
escalando niveles en las organizaciones y exprimiendo todo el potencial del

talento humano.

Sin embargo, para poder llegar a la anterior definicién, han sido muchos
los autores que describieron la calidad de vida laboral, tomando diversos
enfoques, pero humanizando a las empresas, viendo como los resultados se
generan es gracias al personal que labora en ellas, asi como a través de
estructuras organizativas, comunicacion y condiciones de trabajo diferentes,
los empleados cambian su sentir y se convierten en los cimientos para que
funcione una organizacion de manera eficiente y eficaz, produciendo mejores
resultados, sintetizan Segurado 'y Agullé (2002) las teorias de Walton, Katzell

y Suttle:

Las definiciones mas clasicas correspondientes a los inicios del
Movimiento de CVL muestran una concepcion de la CVL amplia y
genérica basada en la valoracion del individuo con relacion a su
medio de trabajo, predominando términos como satisfaccion
laboral, experiencias en la organizacién, motivacion por el trabajo,
proceso de humanizacion, necesidades personales o vida privada.
(p. 829).

En este sentido, las primeras teorias y definiciones sobre calidad de vida
laboral comienzan a abarcar el aspecto humano como factor fundamental, en
el que se toma en consideracion la conexidon emocional que tiene un trabajador

con su empleo, elementos como satisfaccidn laboral, motivacién, necesidades
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personales, vivencias, experiencias, es decir, el enfoque de la relacion del ser
humano y su importancia para el trabajo, observando de esta manera, el inicio
de la calidad de vida en los entornos laborales y la repercusion que tiene sobre
la empresa en si, y en los aspectos personales de los empleados en su vida

cotidiana.

Posteriormente, se empieza a ver la calidad de vida en el trabajo desde
el aspecto organizativo, en el que se toman los lineamientos del lenguaje
organizacional, como solucibn de problemas, toma de decisiones,
participacion. La década de los 80 comienza a tomar el ambito organizativo en
contraste con los diversos autores de la década de los 70 que hablaban del
factor humano en el trabajo yéndose por la parte emocional del trabajador.
Explican los mismos autores sobre las teorias de Nadler y Lawler; Delamotte

y Takezawa; Turcotte; Sun; Fernandez y Giménez; Robbins:

Una década mas tarde, la CVL empieza a tratarse desde el punto
de vista de la organizacion haciendo alusion al conjunto de
procesos y cambios en la dinamica organizacional que afectan al
trabajador, y dan lugar a un nuevo vocabulario: eficacia
organizacional, participacion, solucion de problemas y toma de
decisiones, bienestar del trabajador, estrategias para incrementar
los niveles de productividad y satisfaccion laboral, aspectos

operativos y relacionales del trabajo (p.829).

En efecto, los afios ochenta marcaron un hito con respecto a la calidad
de vida laboral en el sentido del enfoque dado a la calidad de vida laboral ya
que se estudia desde el elemento organizativo, en el que se abarca la
influencia de las organizaciones en los trabajadores, como la participacion, la
toma de decisiones, la solucién de conflictos, estrategias de productividad,

operatividad y relaciones interpersonales, son conceptos que estudian los
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autores de esta década como objeto de estudio y punto clave para determinar
la calidad de vida en el trabajo. Sin embargo, las nuevas tendencias siguen
manteniendo una dicotomia entre el factor organizativo y las emociones del
individuo, conceptualizando dos vertientes distintas para lo que es calidad de
vida laboral. Continuan explicando los autores previamente citados acerca de
teorias como las de Heskett; Fernandez Rios, dirigidas a la satisfaccion laboral
y las de Munduate; De la Poza,y; Lau, que otorgan a las organizaciones la

responsabilidad por la CVL :

Las definiciones mas recientes (desde los afios 90 hasta la
actualidad) se caracterizan por la identificacion de la CVL con la
satisfaccion que el trabajo le genera al trabajador manteniéndose
mas cercanas a centrarse en el individuo y por otra parte las que,
influidas por las nuevas formas de gestionar los recursos humanos,
conceden un papeldestacado alas organizaciones para determinar
la CVL. (p. 829).

Con base a lo expuesto, la calidad de vida laboral viene dada por la
satisfaccion que puede sentir un trabajador con su area de trabajo y se resalta
la importancia de las gerencias de Talento Humano para establecer la calidad
de vida laboral ya que las politicas de las empresas con los empleados vienen
y son aplicadas principalmente por estos departamentos, que son los
principales responsables de que un trabajador sienta sus necesidades
satisfechas en cuanto al trabajo, y por ello no tenga que buscar nuevas fuentes
de empleo, creando un sentido de pertenencia que va a influir directamente

con su desenvolvimiento en el trabajo y la calidad de vida que lleve en él.
Ahora bien, la calidad de vida debe ser vista desde dos dimensiones

para entender a cabalidad el concepto y sus implicaciones, de este modo,

dilucidar el aspecto externo e interno de la CVT en el cual participan tanto las
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condiciones laborales como el entorno psicolégico y social del trabajador y
como esa armonia influye en su desempefio, asi como las habilidades y
destrezas que pueda aprovechar un trabajador, su crecimiento y por ende el
crecimiento de la organizacion, este plano bidimensional atafie ala dimension
objetiva y la dimensién subjetiva como término de estudio y concepto
fundamental que forma parte de los derechos humanos laborales de las
personas; establece Blanch y otros (2003) sobre el tema en cuestion la

siguiente explicacion:

Objetiva, relacionada con las condiciones de trabajo (ecoldgicas,
materiales, técnicas, contractuales, salariales, de seguridad e
higiene, de proteccion social, de estabilidad en el empleo, de
estructura organizacional, de disefio de puesto, etc.). Subijetiva,
asociada a las percepciones y valoraciones sobre la mejorabilidad
de las condiciones laborales, sobre el estrés laboral experimentado,
sobre el ambiente social (tanto en lo concerniente a las relaciones
horizontales con companeros de trabajo como en las verticales, del
trato recibido de la direccién), sobre el clima organizacional, sobre
la estructura percibida de oportunidades de promocion, sobre el
grado en que se siente que el trabajo contribuye al propio desarrollo

personal, etc. (p.67).

Con respecto a lo anterior, se puede decir que la calidad de vida laboral
tiene dos aspectos intrinsecos e importantes que no se deben estudiar por
separado, ya que el aspecto subjetivo viene dado en parte al aspecto objetivo,
entendiendo entonces que la dimensidn objetiva esta compuesta por todas las
herramientas que la empresa u organizacion ofrece al empleado, es decir,
condiciones y medioambiente de trabajo, remuneraciones, estructura y disefio
de cargos entre otras, en cambio la dimension subijetiva, refleja la parte

psicosocial y emocional del trabajador como lo es la posibilidad de ascenso, el
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desarrollo personal, la contribucion a la empresa, la relaciéon con las demas
personas que laboran en el mismo lugar, la comunicacion, el respeto y la

tranquilidad en el trabajo.

En concordancia con lo establecido, para Gaurav (2012) los aspectos
mas relevantes para hablar de calidad de vida en el trabajo son: pago y
estabilidad en el trabajo, estrés ocupacional, programas de salud, flexibilidad
de horarios, participacion y control en las directrices de trabajo,
reconocimiento, derecho a la defensa, relaciones entre empleados y
supervisores, adecuacion de recursos, promociones de antigiedad y mérito,
empleo en forma permanente (p. 8). Estos temas abarcan lo que hoy en dia
se puede contextualizar como CVT y estudian ambitos que influyen en el
trabajado, asi como en las politicas de la organizacion para con ellos, ya que
con estas condicionantes se observa la satisfaccion y pertenencia del
trabajador a su empresa, asi como la.integracion de las dimensiones antes
mencionadas' para determinar el.grado.de calidad de-vida que tienen los

mismos y su afectacion psicoldgica, social y emocional.

Programas y Politicas de las Empresas para mejorar la Calidad de Vida

en el Trabajo

Una vez comprendida la calidad de vida en el trabajo y sus dimensiones,
es importante el estudio de las politicas y programas que siguen las
organizaciones para garantizar la CVT, pero que ademas beneficien a la
empresa sin descuidar los puestos para el que fue contratado, al ser
excesivamente permisivos con los trabajadores y que la logistica utilizada
permita el desarrollo de las actividades administrativas de la empresa y se
armonice el ambiente de trabajo, por lo que para gestionar correctamente los
programas y politicas de la empresa con los trabajadores, indica Louart (citado
por Acosta, 2008):
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Para poner en funcionamiento a las personas de una organizacion
necesitamos definir las politicas de personal y articular las funciones
sociales, considerando los objetivos de la organizacion (premisa
estratégica), pero ademas se necesita métodos para conseguir,
conservar y desarrollar esos recursos humanos (premisa
operativa); todo ello no podria ser llevado a cabo sin la ayuda de
instrumentos administrativos, reglamentarios e instrumentales,

(premisa logica) (p. 83)

En otras palabras, las premisas previamente mencionadas sirven como
conjunto para poner en funcionamiento de la mejor manera al personal de la
empresa, en la que se debe verificar qué politicas sigue el personal, para que
las mismas vayan de la mano con las funciones sociales de la empresa,
cumplir sus objetivos, sin embargo, siendo el principal activo de la empresa su
talento humano, se necesita mantener satisfecho a estos, a través de diversos
programas que garanticen su.bienestar.y permanencia a fin de.cumplir con las
expectativas de la organizacion y todo debe ser realizado a través de una
premisa logica que constituye los instrumentos y la parte administrativa para

poder controlar todos estos aspectos.

Dentro de esta perceptiva, es necesario relatar las politicas y programas
que siguen las organizaciones con el talento humano, desde salarios, higiene,
uso de uniformes, condiciones y medioambiente de trabajo, comparerismo,
colaboracion, cultura organizacional, clima organizacional, comunicacion tanto
vertical como horizontal, diseio de cargos, entre otras facultades que debe
tener una empresa para mantener una alta calidad de vida en los trabajadores
como parte elemental de la organizacion y el desarrollo de los empleados, asi
como el aumento de la produccion y productividad de la empresa, para formar
un talento humano que posteriormente sera considerado capital humano vy

permita el crecimiento de la organizacién. Sefala Patlan (2016):
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Existen organizaciones con personal talentoso que hacen que su
éxito sea definitivo, se trata de empresas que han establecido
estrategias y programas de calidad de vida en el trabajo que se
caracterizan por un desarrollo continuo de sus trabajadores,
mediante un conjunto de politicas y practicas organizacionales
internas que promueven un entorno favorable en las empresas...
aunado a la creacidon del empleo con salud organizacional, que le
permita al empleado ser mas productivo y gozar de una serie de

incentivos para el mejoramiento de una vida social digna. (s/p)

Bajo este aspecto, las organizaciones también tienen una
responsabilidad social, que consiste en que sus trabajadores tengan una vida
digna, las empresas que mayores programas Yy politicas de ayuda tienen,
generan en el trabajador el amor a sus puestos de trabajo y asi las direcciones
de Talento Humano, evitan; conflictos que se;pudieran suscitar como
consecuencia de 'la precariedad.-de condiciones ‘a-las ‘que puede estar
sometido un trabajador, con programas de salud, alimentacion y recreacion, la
vida de un empleado se puede ver magnificada y la empresa para la que
trabaja puede descubrir nuevas habilidades en él, que son utiles para el

desarrollo de la organizacion.

En este sentido, existen diversas politicas y programas que las empresas
deben tener en cuenta a la hora de idear sus sistemas de calidad de vida
laboral, desde el enfoque social, afectivo y econémico, en el que se reconozca
el trabajo realizado, se garantice la integracion de los trabajadores, salarios
dignos y proporcionales al trabajo realizado, las condiciones en las que los
trabajadores realizan su labores, la motivacion y la satisfaccion del trabajador
en cargo y en sus funciones, es por ello, que quienes trabajan en entornos

favorables, permanecen en sus trabajos y se aumenta la produccion de la
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empresa y el desempefio de un trabajador, establecen Jiménez y Hernandez
(2007)

Las companias que buscan eficiencia productiva, deben articular
una politica de recursos humanos donde el empleado tenga una
satisfaccion laboral, motivacion, comunicacion, sentido de
pertenencia, compromiso, remuneracion y desarrollo ya que, tras un
empleado motivado, habra mayor voluntad para trabajar y hacer las

cosas correctamente (p. 49)

Se podria resumir en este momento, que las politicas de las empresas
influyen directamente en la eficiencia de la compafiia y en los resultados que
la misma obtenga, ya que un empleado motivado, que se mueve en torno a
sistemas de comunicacién asertiva, trabaja en armonia con sus companeros,
su trabajo es bien remunerado, crea un sentido de pertenencia, y siente los
beneficios obtenidos por. la organizacion como' propios, de.-modo que se
genera una conexion con el trabajo en la que la sensacion de bienestar y
tranquilidad que tiene el empleado en su sitio de trabajo le haga querer

esforzarse mas y alcanzar nuevas metas.

Las ideas expuestas llevan a estudiar qué politicas o métodos usan las
empresas con sus empleados, como se transmiten la informacion asi como
las ordenes, la armonia que se genera entre el talento humano y entre estos y
sus superiores viene de la mano con la comunicacién, siendo ésta la base de
todas las relaciones humanas, la comunicacion asertiva, fluida, con respeto y
claridad evita malos entendidos, un clima organizacional 6ptimo, permite
organizacion, celeridad, interaccion, confianza y conexién. Para Linardi y
Cortina (2017):
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Comunicacion proviene de la palabra en latin communicare, que
quiere decir compartir. Indudablemente, de eso se trata: de
compartir con los demas nuestras ideas y, asi, involucrar a todos en
el asunto. Si pensamos en una organizacion, el comunicar ayuda a
conseguir el compromiso y la motivacién de los colaboradores para

a los objetivos planificados. (s/p)

Sin duda, las relaciones humanas se construyen a través de la
comunicacién, por lo que para que una organizacion funcione debe existir la
misma, tal como establece el autor mencionado, comunicar significa compartir
las ideas para lograr objetivos, si el talento humano tiene buena comunicacion,
mejores son los resultados obtenidos, y mayor es el compromiso que tiene
cada persona con la empresa. De este modo la comunicacion forma un pilar
fundamental entre el talento humano ya que las ideas compartidas se trabajan
mejor en equipo, y el trabajo realizado es mas eficiente, sélido y provechoso

si se realiza con una comunicacion fluida.

Del mismo modo, para que una comunicacion pueda darse de manera
eficaz, existen elementos que conforman la comunicacion y que hacen de las
politicas y programas que emplea la empresa, mas especificamente el
departamento de Talento Humano con su personal, estos componentes, como
emisor, receptor, mensaje, tienen una importancia vital porque mas que enviar
un mensaje hay que asegurar que esté bien explicado y sea entendido con
claridad por el receptor, para garantizar asi, una comunicacion fluida. Expone
Gomez (2016):

En toda comunicacioén esta presente una serie de elementos sin los
cuales no se llevaria a cabo este proceso tan complejo. No basta
solo con hablar, es necesario ir mas alla, romper la barrera de lo

superficial. No se trata solamente de transmitir informacion, sino de
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expresar ideas, opiniones, sentimientos, emociones, tanto de un
lado (emisor), como del otro (receptor). Para que se logre la
comunicacion entre dos personas, se tiene que dar un intercambio

mutuo. (p. 5)

De acuerdo a lo anteriormente sefalado, los elementos de la
comunicacioén influyen significativamente en la comprension del mensaje, sin
embargo, el emisor y receptor forman un papel muy importante ya que la
calidad del mensaje enviado va a depender del emisor, pero entender el
mensaje, sin malinterpretarlo, comprenderlo y enviar una respuesta oportuna
va a depender del receptor, que al interpretar el mensaje correctamente,
otorgue la réplica debida, es decir, la comunicacion también es un trabajo en
equipo en el cual las ideas deben ser claras y precisas para compartir el recado
con el significado que se le ha querido dar. A su vez, explican Peird y Breso
(2012):

Es importante para las organizaciones disponer de una politica y un
plan de comunicacion externa e interna. Son aspectos
fundamentales de dicho plan los siguientes: las guias y lineas
maestras de la comunicacién de la empresa, la identificacion de los
grupos target o destinatarios de dicha comunicacién y las funciones
de esta (informar, influir, impulsar, etcétera), la determinacion de los
diferentes medios y canales de comunicacion, y las principales
normas de uso (cuando y para qué se puede utilizar la lista de
distribucion de correo electronico de toda la organizacién, cuales
son las formas y medios que la organizacion pone a disposicion del
comité de empresa y de los sindicatos para comunicarse con los

empleados). (p. 47)
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Refiere el mencionado extracto, que dentro de las politicas y programas
de las organizaciones debe existir un plan de comunicacion interna y externa,
el cual explica que debe existir una programacion de comunicacion entre los
trabajadores de la empresa y los destinatarios del producto o servicio que esta
ofrece, y con las mismas personas que laboran dentro de la organizacién sea
comunicacion ascendente o descendente, del mismo modo, se deben
establecer las estrategias, medios de informacién, los canales y las funciones

que va a cumplir tal informacion.

Dentro de este marco, es necesario que ademas la empresa en su
departamento de Talento Humano, cuente con programas de incentivos al
personal de acuerdo a su rendimiento y desempefo en las actividades y
competencias para las cuales fueron contratados, aumentando asi el nivel de
satisfaccion laboral y las ansias de este personal por alcanzar buenos
resultados, ya que mientras mejor sea su desenvolvimiento y trabajo, mayor
sera el incentivo, que no.solo constituye una.remuneracion econémica, sino
también de otros tipos como motivacién, capacitacién, crecimiento personal y

profesional. Estima Jiménez (2016):

La principal justificacion para el uso de incentivos se sustenta en la
premisa de que el empleado mejorara su conducta en la medida de
que reciba una compensacién o dicho de otra manera, la mejor
forma para que se haga algo es proveer una compensacion
especifica a los empleados cuando ellos actuan de la forma como
nosotros queremos que lo hagan (p. 204).

De lo establecido previamente, se evidencia que los incentivos forman
una fuente de estimulo para que los trabajadores se comporten de la manera
correcta, intentando superar sus propias expectativas y de este modo obtener

los resultados que la empresa quiere, asi mismo comportarse de la forma en
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que los directivos esperan, esto genera mayor motivacion, disciplina vy
productividad; los incentivos van de la mano con las politicas de gestion del
talento humano para que los trabajadores alcancen la satisfaccion laboral y
aumenten su calidad de vida en el trabajo y busquen la recompensa o premio
por su desempefo, debiendo someterse a constantes evaluaciones para
verificar que el mismo sea el esperado y para obtener estos incentivos por

mérito propio. Conforme a ello, sefiala Ena (2012):

La utilizacion de incentivos debe adaptarse, la medida de lo posible,
a las necesidades, inquietudes y expectativas de quienes trabajan
en la entidad; téngase en cuenta que la finalidad de un incentivo es
producir motivacion y que esta depende de las circunstancias

sociales, emotividad y modo de percibir las cosas de cada persona
(p- 90).

Siendo asi, los incentivos deben motivar ‘al empleado, y.estar acordes
con las necesidades del mismo, ademas al momento de otorgarse debe
verificarse la circunstancia social y emocional que vive cada trabajador, ya que
si es un incentivo que se aleja de un beneficio para la realidad en la que el
trabajador vive, no existira motivacion para seguir adelante y desempefarse
en sus labores de la mejor manera posible, diversos incentivos como la
eleccion del empleado del mes, las bonificaciones, premios, cursos y talleres,
bonos alimenticios o de transporte se deben aplicar de manera inteligente para
que produzcan el efecto deseado en el personal. Asi mismo, se pueden dividir
los incentivos en extrinsecos (recompensas econdmicas) e intrinsecos
(recompensas personales por los logros obtenidos). A tal efecto, indica

Herzberg (citado por Del Valle y Mercedes, 2011):

“Existen dos factores primordiales en el proceso de la motivacion

como son: satisfaccidon-insatisfaccion o factores extrinsecos-
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intrinsecos. La funcion principal de los factores extrinsecos o de
higiene es la de evitar la insatisfaccion en el trabajo. Los factores
intrinsecos o motivacionales se caracterizan porque estan
intimamente relacionados con el contenido del trabajo que realiza
una persona. Estos son el logro, el reconocimiento, la

responsabilidad.” (p. 153).

Bajo este aspecto, la teoria de Herzberg sobre el doble factor, indica que
existen incentivos extrinsecos e intrinsecos, en que destacan la remuneracion
pecuniaria por el trabajo realizado, ya sea un bono extra, o un premio de
caracter econdmico, en cambio, la motivacion a nivel de incentivo intrinseco
corresponde a la satisfaccion que siente un trabajador por la labor bien
realizada, por su crecimiento personal, el reconocimiento que se le otorga, la
sensacion de bienestar que se genera, atafie principalmente a la parte
emocional, a diferencia del incentivo extrinseco que se encarga de evitar la

insatisfaccion en el trabajo a través de remuneraciones extra.

En concordancia con la gestién de talento humano, es necesario tocar el
ambito de la jornada laboral que cumple un trabajador en su puesto vy la
flexibilidad que se le otorga en cuanto a permisos, culminacién de la jornada
correspondiente mas temprano, cumplimiento de las horas establecidas, o
simplemente la valoracion por el resultado del trabajo y no por la cantidad de
horas que pasa en su sitio de trabajo el personal; por lo general, las empresas
mas rigidas en cuanto a su horario, tienden a observar mayores niveles de
ausentismo laboral, y menor sentido de permanencia, si bien es cierto que el
horario de trabajo es muy importante, se debe considerar si es primordial ante

un resultado que no es el esperado. Explica Arancibia (2011):

Lo que se busca con este tipo de flexibilidad es que la empresa

disponga de mas horas de trabajo por parte de sus empleados
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cuando la demanda suba, aumentado la produccién; a la vez que
contar con menos horas de trabajo por parte de su personal cuando

la demanda baje, para prescindir de horas de trabajo innecesarias
(p.46).

En relacién con lo mostrado, se puede notar que la flexibilidad temporal
0 en la jornada de trabajo busca que el personal esté disponible en los
momentos en que mas los necesite la empresa, pero le otorga al talento
humano el tiempo que podrian aprovechar para sus gestiones personales en
esas horas en que la empresa puede prescindir de ellos por la baja demanda
en el trabajo, para satisfacer asi as necesidades de ambas partes. Estos
nuevos métodos comienzan a sustituir las jornadas laborales completas y se
observa como entra en auge el trabajo por turnos, el trabajo desde el hogar, o

simplemente sin un horario estipulado.

Al respecto establecen Buqueras y Cagigas (2017) “se trata de trabajar
por objetivos y resultados, y no de premiar la presencia, porque ésta no
garantiza un buen rendimiento” (s/p) es decir, la intencién del trabajo es
realizarlo a cabalidad, que el trabajador esté dedicado dando todo de si en las
horas de trabajo, pero nada se gana con trabajadores que van sus sitios de
trabajo solamente para cumplir un horario, sin que la empresa vea resultados
favorables, ahora bien, con horarios flexibles de ingreso al trabajo, salida, hora
de comida, se garantiza que el trabajador se sienta libre en su trabajo y quiera

continuar en él, rindiendo cada vez mas y mejor.

En este orden de ideas, para que un trabajador en la actualidad pueda
gozar de calidad de vida laboral, la empresa debe fijar politicas en cuanto al
tiempo de trabajo, ya que si una persona pasa la mayor parte del dia en su
trabajo poco a poco, se va generando un desequilibrio entre lo que es la vida

personal y la vida laboral, la flexibilidad de horarios, permite relaciones

43



familiares mas sanas, y al ser asi mayor sentido de pertenencia al trabajo y un
clima organizacional mas armonico y productivo, personas con mayor tiempo
de descanso, asi como también con tiempo para dedicarse a realizar
actividades que incentiven su crecimiento personal y profesional, atendiendo
también las actividades familiares que requieran su atencidon. Continuan los

autores previamente citados explicando:

Las empresas comprometidas con la excelencia en la gestion del
tiempo obtienen una fuente de ventaja competitiva sostenida a
medio y largo plazo. Sus politicas de optimizacion del tiempo de
trabajo, de racionalizacion y flexibilizacién horaria y conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral son una estrategia de futuro con
la que, sin duda, aumentaran su productividad y mejoraran la

calidad de su gestion (s/p).

Se evidencia pues, que.si se.gestiona el-tiempo.de - manera correcta, los
trabajadores van a poder mantener todos los aspectos de la vida diaria en
orden, sin descuidar ni la vida familiar ni la vida personal, debido a que un
desequilibrio en alguna se va a reflejar en la vida laboral, por lo que generaria
disminucioén de los resultados y el personal se veria menos involucrado con los
objetivos de la empresa, la calidad de vida laboral, va de la mano con la calidad
de vida personal asi como familiar, por lo que las politicas de gestion del
talento humano si desean buenos resultados al igual que menos indices de
ausentismo, deberan cuidar que el tiempo que pase una persona laborando

en la companiia sea de calidad, y le permita a su vez mantener su vida privada.

Ahora bien, es menester llegado a este punto, tratar las remuneraciones
por las cuales trabaja una persona ya que si estas son insuficientes, por
muchos incentivos intrinsecos que se le den, por mas flexible que sea su

tiempo, la persona que trabaje para una organizacion no estara feliz o
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satisfecha, ya que la remuneracion es el principal motor de un trabajador y
ademas es la recompensa por la labor realizada, no es un premio, la
remuneracion es el digno equivalente al trabajo, por lo que debe ser suficiente
y en general se manifiesta en la forma de salario, que de acuerdo a Cebrian y
otros (2014) “ el salario ... sirve para remunerar el trabajo realizado por el
trabajador por cuenta ajena, pero también debe servir para procurar el
mantenimiento o subsistencia del trabajador’ (p.93), lo cual indica que el
salario es fruto del esfuerzo y es directamente proporcional al trabajo
realizado, pero para que sea digno debe ser suficiente y mantener la calidad
de vida del trabajador, ya que si no se corresponde el trabajo al salario, se
podria hablar de explotacion laboral y no habria cabida a la calidad de vida

laboral y por tanto calidad de vida diaria.

Sin embargo, las nuevas tendencias sefialan la destruccion de un pago
equivalente al mismo cargo, sino que las remuneraciones sean equivalentes
al desempeno de la persona.en el-mismo, ya-que a mayor desenvolvimiento
mayor salario 0 remuneracion, lo que indica que no necesariamente el salario
mensual o quincenal sera siempre el mismo ya que va aumentando a medida
que los resultados demuestren un nivel de desempefio y compromiso mayor
por parte de los empleados hacia su sitio de trabajo, como tampoco el salario
sera igual para todas las personas que se encuentren ejecutando las mismas

funciones. Sobre el asunto, sefiala Castaro y otros (2009):

La nueva filosofia de la remuneracidon debe estar orientada mas
hacia la persona que hacia el puesto como tal que esta ocupa dentro
de la organizacion, es decir pagar por la persona y su desempefio
y no simplemente por el cargo, determinar la remuneracién por la
creacion de valor en vez de determinarla por el alcance del cargo y
la antigliedad, pagar lo que el individuo podria ganar por fuera
(equidad de mercado) y no simplemente limitarlo a que gane lo
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mismo que ganan otros en la compafiia basado en una equidad

interna (p. 93).

Basado en este concepto, se puede apreciar que la nueva tendencia del
salario rompe el paradigma de un salario fijo para todas las personas que
ocupan el mismo cargo, esto viene dado del factor de desempeio y resultados
que alcanza cada trabajador en sus actividades, ello indica que la
remuneracion y por ende el aumento de la calidad de vida laboral del
trabajador va a depender directamente del nivel de compromiso que
demuestre con la empresa para la que trabaja, de este modo, una
remuneracion basada en un cargo tiende a ser injusta, ya que hay personas
que desempenan el mismo papel pero su trabajo se ve mas favorable que el
del otro por lo tanto de establecerse un salario igualitario, se pierde la equidad.
Anaden Hidalgo y Piasco (2013):

El salario es mucho mas-que la moneda de cambio que nos permite
vivir como vivimos. Es mucho mas que eso. Simboliza de algun
modo nuestra valia, impacta en la autoestima, contribuye o no a
nuestra satisfaccion, nos posibilita hacer realidad la vida que

queremos llevar (s/p).

En efecto, el salario es uno de los magnificadores de la valia de un
trabajador por sus competencias, aptitudes, desempefio, funciones vy
resultados, las remuneraciones que se reciben por parte de las empresas
demuestran el reconocimiento al mérito y es por ello que el salario constituye
un elemento fundamental para que se sienta satisfecho un trabajador, aspecto
muy importante a tener en cuenta la empresa a la hora de crear politicas para
aumentar la calidad de vida laboral en su personal, porque si una persona esta

segura del ejercicio de sus funciones y pone su empefo en que las actividades
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que debe hacer salgan bien, los beneficios que trae a la empresa son mayores

y el empleado siente el bienestar que debe con su trabajo.

Seguidamente, un indicador muy importante a tratar en las politicas de
Recursos Humanos viene derivada de las condiciones de seguridad, higiene y
medioambiente de trabajo, ya que, si una persona goza de buen salario y
tiempo flexible, pero su trabajo es excesivamente riesgoso y se encuentra en
condiciones insanas o inhumanas para trabajar, no podria existir la calidad de
vida en el trabajo. Instalaciones limpias y seguras, equipo de proteccion
adecuado para trabajos que acarrean algun riesgo, permiten que el trabajador
pueda realizar sus funciones correctamente y sin contratiempos. Afiaden

Blanch y otros (citados por Martinez y otros, 2013):

Las condiciones de trabajo son concebidas como el conjunto de
circunstancias y.  caracteristicas materiales, ecoldgicas,
econoémicas, politicas, organizacionales, entre otras, a traves de las
cuales se efectuan las relaciones laborales. Estudios han puesto de
manifiesto que la configuracion de este escenario repercute no solo
en la calidad misma del trabajo, sino también en el bienestar, la

salud, la seguridad y la motivacion del empleado (p. 543).

En concordancia con lo expuesto, las condiciones en las que una
persona trabaja van a determinar su rendimiento y productividad, asi como sus
emociones y su salud se pueden ver afectadas por condiciones de trabajo que
no son las ideales, y que ocasionan insatisfaccion en la percepcion que tiene
el empleado de su trabajo, asi mismo, las condiciones de trabajo son las que
protegen y cuidan de la salud y seguridad del personal, estas condiciones son
ambientales, ergondmicas, econdmicas, politicas, entre otras que envuelven

el entorno del empleado y el personal en la medida que valora sus aptitudes
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tendra mas exigencias con la empresa respecto a las condiciones laborales

debido al intercambio que se da entre las partes. Para Sanchez y otros (2017):

Otro propdsito de las condiciones de trabajo es proteger a los
empleados y sirven como dispositivos de control, ya que la
administracién las utiliza como estandares contra los cuales aplicar
sanciones o bien otorgar beneficios, con el objetivo de asegurar un

nivel razonable de conformidad (p. 163).

Como se sefala, las condiciones de trabajo son el apoyo principal de
los trabajadores en vista de que los protegen de entornos riesgosos, poco
saludables, y las buenas condiciones van establecer también un parametro
esencial a la hora del cumplimiento de las normas asi como de politicas
establecidas para la seguridad de un trabajador, puesto que si la empresa
cumple a cabalidad y por el contrario-quien no sigue las pautas de prevencion
de riesgos por ejemplo, es el trabajador, puede ser objeto de sanciones, y si
estd coadyuvando al buen clima organizacional a condiciones 6ptimas de
salud y seguridad, los trabajadores pueden ser acreedores de mas incentivos,
por ende tendran una mayor satisfaccion laboral y calidad de vida en el trabajo.
Indican Rodriguez y Silva (2009):

Las condiciones laborales son un factor de bienestar para el
trabajador. Se puede hablar de una relacion entre bienestar laboral
y condiciones laborales, en la que mejores condiciones laborales
llevan a un mayor bienestar laboral y éste deriva en mayor
productividad (p. 152)

De lo indicado, se puede evidenciar que las condiciones de trabajo

influyen positiva o negativamente en la calidad de vida del trabajador, y de no
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ser las condiciones adecuadas, el trabajador es mas propenso a sufrir
accidentes laborales, enfermedades ocupacionales, retirarse o ausentarse del
trabajo. El bienestar laboral entonces, va a ir directamente de la mano a las
condiciones de trabajo, en un buen ambiente de trabajo, condiciones
seguridad y salud optimas, muebles de trabajo ergondmicos promueven el
desempenio, asi como la productividad del empleado por, es este motivo que
las empresas deben crear politicas y programas para garantizar condiciones
de trabajo que faciliten las actividades del trabajador como también aumenten

su satisfaccion laboral.

indices de Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida laboral esta constituida por todos los factores que
hacen que un trabajador se sienta satisfecho, constituye bienestar, felicidad,
tranquilidad, buenas remuneraciones e incentivos, horarios de trabajo
cémodos, un buen ambiente laboral, clima organizacional, toma de decisiones,
companerismo, colaboracién, la posibilidad de crecimiento profesional vy
personal, sin embargo, la calidad de vida laboral es un elemento subjetivo
debido a que depende de la percepcion y sensacion de satisfaccion que tenga
cada persona, pero existen indices que ayudan a la empresa a medir el nivel
de calidad de vida laboral que tienen los empleados para ir aumentandolo en
virtud de mejorar las condiciones que hacen que la persona sienta disminuida
su calidad de vida en el trabajo. Segurado y Agullé (2002) establecieron que
la calidad de vida laboral se puede evaluar siguiendo diversas categorias de
indicadores para poder tener una vision mas completa de lo que este término

constituye, obteniendo asi:
Indicadores individuales como: Satisfaccion laboral: Expectativas,

motivacion, Actitudes y valores hacia el trabajo, Implicacion,

compromiso, centralidad del trabajo, Calidad de vida laboral
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percibida; Medio ambiente de trabajo: Condiciones de trabajo,
Disefio ergondmico, Seguridad e higiene, Nuevas tecnologias,
Analisis de puestos, Caracteristicas y contenido del trabajo;
Organizacion: Organizacion del trabajo, efectividad y productividad,
Organigrama, estructura y funcionamiento, Cultura y cambio
organizacional, Participacion y toma de decisiones, Factores
psicosociales, Aspectos sociales, comunicacion, clima laboral;
Entorno sociolaboral: Calidad de vida, salud y bienestar de los
trabajadores, Condiciones de vida, prejubilacién, estilo de vida;
Variables sociodemograficas, Factores socio-econdmicos, politicas
de empleo, seguridad y estabilidad laboral, Prevencion de riesgos

laborales (p. 831).

De este modo, la calidad de vida laboral tiene diversos indices que van a
influir en el factor subjetivo de.como percibe un trabajador su calidad de vida
en el trabajo, siendo estos indicadores tanto.-en el entorno laboral, como el
medioambiente de trabajo y los aspectos organizacionales, que abarca desde
el disefio de cargos hasta disefios ergondmicos, la planificacién de las tareas
y la toma de decisiones, la prevencion de riesgos y factores individuales como
la motivacion y la satisfaccion laboral, de los cuales va a depender
directamente como se sienta el trabajador y que nivel de calidad de vida en el

trabajo vaya a vivir.

En contraste con lo expuesto, algunos autores sostienen que el unico
indice valido para medir la calidad de vida laboral esta comprendido por el nivel
de satisfaccién laboral, que engloba en general todos los indices antes
senalados. Este enfoque viene dado por el hecho de que un trabajador que
esta satisfecho en su trabajo va a reflejar mayor calidad de vida ya que se
encuentra comodo y feliz en el lugar donde labora, por lo tanto, la satisfaccion

laboral, se percibe como un indice que constituye todos los indicadores de
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calidad de vida laboral. Explican Coromina y otros (2012): “la opcién de usar
un unico item global es mas adecuada para elaborar una unica medida de
calidad laboral que refleje la satisfaccion global del trabajador” (p.359). Siendo
asi, dan a entender los autores que apoyan esta teoria que es mucho mas
sencillo que en vez de evaluar o desglosar indices de calidad de vida laboral,
como bienestar, felicidad, retribuciones, contratos de trabajo, se mida el indice
de calidad de vida de acuerdo a si un trabajador esta o no satisfecho con su

trabajo.

En contraposicion a esta teoria, es necesario resaltar que para los
efectos de esta investigacion es preciso analizar los indicadores de calidad de
vida laboral por separado, ya que se establece que si un trabajador goza de
todos ellos, estara satisfecho y por ende, tendra un buen nivel de calidad de
vida laboral, ya que por si misma, la satisfaccion laboral corresponde a un
estudio separado pero interdependiente de la calidad de vida laboral, ya que
no puede coexistir satisfaccion laboral sin calidad de vida laboral y tampoco
puede existir una alta calidad de vida laboral si el trabajador no esta satisfecho

con su trabajo.

Ahora bien, es preciso analizar el bienestar como indicador de calidad de
vida laboral, ya que la sensacion psicolégica, emocional y fisica que genera el
trabajo en una persona, es un factor muy importante para la salud del
trabajador. Estar bien debe ser un estado permanente para que el talento
humano se sienta con un alto indice de calidad de vida en el trabajo. Establece
Blanch y otros (2010) “Segun la acepcion mas comunmente aceptada, el
bienestar (subjetivo o psicolégico) consiste en un conjunto de juicios
valorativos y de reacciones emocionales concernientes al grado en que la
propia experiencia es vivida como satisfactoria, agradable y positiva” (p. 157)
es decir, el estado de bienestar viene asociado a las emociones que las

vivencias de una persona genera, en este caso, el bienestar esta constituido

51



por las sensaciones que provoca el trabajo y la situacion laboral en el talento
humano, en donde mientras mas agradables, positivas y placenteras sean las
reacciones y sentimientos de los mismos, mayor es el estado de bienestar y

por ende es menor el ausentismo laboral en las empresas.

En este sentido, el bienestar laboral, esta comprendido por dos factores
fundamentales, el bienestar del trabajador en su vida diaria, y la relacion del
trabajador con el trabajo, en primer término, porque el trabajador se ve
influenciado por todos los aspectos de la cotidianidad variando su percepcion
de bienestar y en segundo lugar, su ambiente de trabajo y como se desarrollan
y desenvuelven sus competencias y actividades también genera un impacto
importante que influye altamente en el estado de bienestar. Explica en cuanto

al primer aspecto Aguado (2018) lo siguiente:

El bienestar en el trabajo estaria determinado por dos grupos
fundamentales. El bienestar general del empleado, entendiendo
este como su estado general de bienestar que, necesariamente, no
esta determinado unica y exclusivamente por su interaccién con el

trabajo, sino que se ve influido por las diferentes facetas de su vida
(p. 79).

Con base en lo anterior, se debe entender que el bienestar son las
sensaciones favorables que tiene el empleado y, su conducta, sus emociones,
sus sentimientos van a depender del entorno en el que se encuentra, de las
circunstancias y acontecimientos que lo atajan en su vida diaria, por lo que el
bienestar laboral no es solamente el momento en que el trabajador esta
laborando ya que un sinnumero de emociones puede llegar a sentir que
afecten su estado de animo y por ende su bienestar psicoldgico y emocional,
influir en el rendimiento del trabajador y afectar su estado de bienestar laboral.

Aunado a ello, continua explicando el mismo autor sobre el segundo factor:
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La relacién positiva con la organizacion y el trabajo, que esta
soportada por cinco grandes grupos de percepciones del empleado:
(a) la de la confianza hacia la organizacion y su entorno; (b) la
percepcion de justicia en su intercambio con la organizacion; (c) la
sensacion de seguridad en los diferentes niveles de actuacion; (d)
la percepcion de que el contrato psicologico esta siendo cumplido
por parte de la organizacién y, (e) la percepcidon general de tener

una buena calidad de vida laboral (p. 79).

Sobre el asunto, es necesario resaltar este segundo factor de bienestar
laboral, conlleva diversos aspectos que van estrechamente relacionados al
trabajo y las relaciones laborales, desde la seguridad, confianza, justicia,
contrato de trabajo, y la percepcién de calidad de vida laboral, lo que ayuda a
determinar el bienestar laboral junto con el bienestar general y reafirma que
éste esta intensamente relacionado a la calidad de vida laboral. Cada factor
que influye en la relaciéon del trabajador con'la organizacion y el trabajo
construyen en su persona emociones y pensamientos que generan las
vivencias favorables asociadas al estado de bienestar, que influencian la
evaluacion y percepcion del trabajador sobre su trabajo y su sentir con

respecto al mismo.

En correlacion a lo expresado, en la calidad de vida laboral influye la
sensacion de felicidad, que, a pesar de ser un concepto bastante subjetivo y
abstracto, es de vital importancia para que un trabajador tenga una buena
calidad de vida laboral y un profundo estado de bienestar. En este sentido, se
podria decir que la felicidad es una emocién que sienten las personas al estar
gratamente complacidas con lo que estan realizando, percibiendo o sintiendo,
una persona feliz se encuentra mas motivada, es mas optimista y asume las
situaciones que se presentan con buena actitud y positivismo. Para Correal

(citado por Mercado, 2014) “La felicidad desde el punto de vista
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psicofisiologico es un estado de la mente producido por dopamina, la cual es
liberada cuando existe un placer fisico, una ausencia de emociones negativas
y una significacién positiva” (p. 65) lo que implica, que la felicidad es aquel
estado mental de positividad en el que la dopamina es liberada y la sensacion
de bienestar y alegria que rodea a la persona la lleva a motivarse y realizar
mejor las actividades que tenga, donde se suprimen las emociones negativas

y con ello, se alcanzan los objetivos de mejor manera.

En este orden de ideas, al comprender lo que es la felicidad, es pertinente
el analisis de la felicidad laboral como indicador de calidad de vida laboral, ya
que un trabajador que esta feliz goza de mayor calidad de vida y el clima
organizacional de la empresa es mas ameno y las condiciones de trabajo son
mas optimas, establece Aguado (2018) “uno de los mayores retos y desafios
de cualquier empresa es tener una cultura empresarial feliz, donde los
trabajadores estén comprometidos con su trabajo; se sienten desarrollados
profesionalmente e involucrados con la.organizacion” (p.-11). En este sentido,
la felicidad laboral, debe ser parte de la cultura de la empresa, y es un indicador
de calidad de vida laboral porque el trabajador esta mas motivado, crece y se
desarrolla profesionalmente, estd cdmodo con su trabajo y realiza sus
actividades con entusiasmo, cuando hay felicidad laboral, el trabajador genera
empatia hacia sus labores, y contagia su optimismo y positividad a quienes lo

rodean. En concordancia a lo expresado, sefiala Pérez (2013):

Hay mucha gente que es feliz con su trabajo; que consideran que
lo que hacen es util para quien les paga, para quien convive a su
alrededor, y para la sociedad en la que sus vidas se desarrollan.
Aunque no ganen mucho dinero, y aunque sus condiciones
laborales no sean las mejores, hay muchas personas que no se

cambiarian por ningun otro, por nada del mundo (p. 32).
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De acuerdo a lo mencionado anteriormente, para que una persona sea
feliz en su trabajo no es necesario que sea la mejor pagada o la que esta en
mejores condiciones, ya sea profesionales, como circunstanciales o de
infraestructura, es aquella que siente que la actividad que hace merece la
pena, es decir, la que sabe que su trabajo vale y por ello ayuda a la
colectividad, ayuda a la empresa y se ayuda a si mismo, pero ello va a
depender de la percepcion de calidad de vida, de felicidad, de ayuda y de
necesidades que tenga la persona que se encuentra trabajando. Aunado a lo
expuesto, una persona que alcanza la felicidad, asi como la felicidad en el
trabajo, es capaz de cambiar totalmente una organizacion, ya que al ser la
felicidad un sentimiento positivo, se podria decir que ese sentimiento puede
contagiarse o influir en el resto del personal. Establece fredrickson (citado por
Moccia 2016) que:

Las emociones positivas individuales pueden contribuir a la
transformacioén de las organizaciones y de las comunidades, dado
que las emociones tienen resonancia interpersonal. Por tanto,
creando unas cadenas de eventos que “transporten” las emociones
positivas entre los distintos elementos de la cadena, estas mismas
emociones pueden transformar las organizaciones en
organizaciones sociales mas cohesivas, mas morales y mas

armoniosas (p.147).

Bajo este aspecto, son las emociones positivas las que pueden crear un
ambiente organizacional superior, para que los trabajadores se sientan bien,
mas optimistas y mas prestos a realizar sus funciones, ya que al sentirse feliz
un trabajador transporta esa emocion, del mismo modo, quienes tienen
detentan las funciones superiores, sean jefes, directores, gerentes e incluso
los duefios de las organizaciones, al transmitir al talento humano sentimientos

positivos, mejor sera el desempenio y el sentido de pertenencia que creen con
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la empresa, comprendiendo que el éxito de la misma, depende de las
actividades que se realicen, los objetivos y metas que se tracen, siendo asi, la
felicidad en el trabajo no solo ayuda a aumentar la calidad de vida laboral sino
que también ayuda a la organizacion a generar un ambiente y una estructura

apta a estos sentimientos y emociones.

Volviendo la mirada hacia los indices de calidad de vida laboral, se puede
evidenciar que el clima organizacional establece un factor imperante en las
condiciones en las que se puede encontrar el talento humano, ya que el
bienestar, los sentimientos, el trato entre las personas, es lo que forja un clima
organizacional que puede ser bueno o malo y se va haciendo costumbre en la
organizacion y también motiva al personal y va intimamente relacionado con
la calidad de vida y la percepcion que tiene un trabajador de su empleo, asi
como de la satisfaccion que sienta el mismo. Argumenta Garcia (2009) su

definicion de clima organizacional de‘la siguiente manera:

La percepcién y apreciacion de los empleados con relacién a los
aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones
entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos
de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las reacciones
del comportamiento de los empleados, tanto positiva como
negativamente, y por tanto, modifican el desarrollo productivo de su

trabajo y de la organizacion (p.48).

Bajo este aspecto, el clima organizacional comprende todos los aspectos
que involucran a un trabajador y a la organizacion, bien sea por como se
estructuran y se dictan ordenes, como se interrelaciona el talento humano, las
condiciones de ambiente e infraestructura, la comunicacion, las emociones,
sentimientos, pensamientos, la motivacion, los aportes el desarrollo y

desempefio de un trabajador, es decir, cualquier elemento sea fisico,
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psicolégico o social que involucre a la empresa y por ende a su talento
humano, sera considerado parte del clima organizacional o también llamado
ambiente laboral. Siendo asi, todos estos componentes del clima
organizacional se pueden dividir en dos grupos, teniendo los componentes
subjetivos a la persona en su trabajo y como componentes objetivos a la

organizacion como tal, a este efecto, establecen Gan y Berbel (2007):

1. Relativos a los valores y necesidades de los individuos, sus
actitudes y motivacion, con un componente racional muy
significativo, ya sea con el propio grupo de trabajo, con el
supervisor o jefe de grupo o con los miembros de los grupos que
coexisten en el mismo ambito de trabajo. Componentes
subjetivos. 2. relativos al ambiente y las condiciones del lugar de
trabajo (instalaciones, recursos y facilitadores, formas vy

métodos de trabajo...).-Componentes objetivos (p.188).

Respecto a lo expuesto, es de vital importancia tomar ambos
componentes del clima organizacional y estudiarlos como un todo ya que
muchos de los elementos objetivos van a influir o afectar en el elemento
subjetivo debido a que las condiciones en donde trabaja una persona, la
manera en que se llevan a cabo las actividades laborales, el lugar donde estas
se realicen, pueden cambiar la percepcion de la persona ante su trabajo, la
actitud para con los demas, su nivel de desarrollo y motivacion, entre otros,
por lo que el clima organizacional engloba factores fundamentales que indican
si un trabajador tiene una calidad de vida laboral alta y que aspectos debe

mejorar la organizacion para aumentar este indice.
Bajo esta oOptica, se puede establecer que el clima organizacional influye

en la manera en que se comporta una organizacion, y los resultados que la

misma obtiene ya que mientras mejor sea el clima laboral, mayores van a ser
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los beneficios de la empresa, menos cambios de personal hay y mejor es el
desempefio de los trabajadores. Sefalan Bernal y otros (2015) “el clima
organizacional es un fendémeno que ejerce una fuerte presiéon en el
rendimiento, los resultados, la calidad del trabajo y las percepciones que los
miembros tienen de la institucion donde laboran” (p.12), es pues, el clima
organizacional el puente a la calidad de vida laboral y a la imagen que se
proyecta de la empresa el cliente o consumidor, debido a que el clima
organizacional modifica la percepcion del trabajador y este a su vez, lo
transmite al publico en general, ya sea por la eficiencia, eficacia, atencion,

actividades realizadas, y la comunicacion y armonia visible en el ambiente.

Resulta importante destacar, que todos los aspectos de la calidad de
vida laboral, van de la mano con una fuerza fundamental sin la cual no puede
existir bienestar, desarrollo ni desempefio laboral, es pues, la motivacién el
impulso clave para tener un;clima-organizacional 6ptimo, un trabajo que
progrese y aumente con el paso del tiempo, la motivacion es una-energia extra
para trabajar, son las ganas de avanzar y desempenfarse en la funcién con
esmero y obtener la satisfaccidn que se busca. Establece Herrera y otros

(citados por Naranjo, 2009) quienes afiaden acerca de la motivacion:

Podriamos entenderla como proceso que explica el inicio, direccion,
intensidad y perseverancia de la conducta encaminada hacia el
logro de una meta, modulado por las percepciones que los sujetos
tienen de si mismos y por las tareas a las que se tienen que

enfrentar (p. 154).

En vista de lo expuesto, se puede decir que la motivacion es la energia
que le da a una persona la direccion, el impulso, la fuerza y el enfoque para
cumplir una meta, la cual puede ser individual o colectiva. Una persona en su

trabajo al trazarse metas fijas, ayuda a lograr las metas de la organizacién por
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lo que es importante estar motivado para generar una mayor calidad de vida,
si una persona esta motivada, tiene gusto y carifio por su trabajo, genera
emociones y percepciones positivas que influyen a su vez en la conducta de
la persona y puede motivar a quienes estan a su alrededor. Establecen
Charaja y otros (2014):

En el trabajo la motivacion es la combinacién de todos los factores
del entorno laboral que originan esfuerzos positivos o negativos, es
decir si el trabajador sabe lo que lo motiva, habra mayores
posibilidades para que alcancen sus metas personales vy
profesionales. De la misma forma, si la organizacién sabe motivar

al personal, se notara el incremento de la productividad (p.7).

En correspondencia con lo anterior, es muy importante que la
organizacion motive arsus empleados a través de incentivos, no solo
economicos sino también emocionales, es -decir ‘incentivos. intrinsecos y
extrinsecos, que se logre llevar al personal a cumplir sus metas profesionales,
personales y a su vez las metas de la organizacién, por lo que es de vital
importancia que el encargado de Recursos Humanos en una organizacion se
acerque a cada persona para saber sus aspiraciones y de ese modo poder

motivar al personal. Explican Gan y Berbel (2007):

El verdadero reto de las organizaciones y responsables implicados
en el desarrollo y gestion del factor humano (recursos humanos)
esta en conjugar los intereses de la empresa con los del trabajador,
de forma que los dos vayan en el mismo sentido y se nutran el uno
al otro (p. 313)

Respecto a lo antes expuesto, es necesario que la organizacion sepa

cudles son las metas, los intereses y necesidades del talento humano para
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poder unificarlas a las de la empresa y de ese modo lograr todo lo propuesto,
y aunado a ello, llevar al personal a sentirse e identificarse con la organizacion,
para que ademas de estar motivados, alcancen la satisfaccion laboral. Desde
la comunicacion, las palabras de aliento, el apoyo que se percibe el trabajo en
equipo, son motivadores que si bien no comprenden una estrategia especifica
deben estar presentes en la cultura de la empresa y actuar como incentivo de
las personas, ayudando al personal a crecer y desarrollarse personal y
profesionalmente dentro de la organizacién y encontrando la motivacién no

solo de manera externa sino interna.

En cuestidon a los indices de calidad de vida laboral, es determinante
conocer la cultura organizacional de cada empresa, qué valores y costumbres
rigen a una organizacioén son muy influyentes a la hora de un trabajador percibir
su nivel calidad de vida laboral, ya que al formar parte de una organizacion se
deben tomar como propios los principios para los cuales fue creada, y por esta
razon es preciso conocer la misidn, ‘la vision, el organigrama entre otros

aspectos para generar la conexion entre el trabajo y el trabajador.

En este mismo orden de ideas,Gan (citado por Gan y Berbel, 2007)
senala que la cultura organizacional es el “Conjunto de normas, valores y
formas de pensar que caracterizan la actividad de la empresa en el dia a dia,
asi como su enfoque y forma de abordar incidencias e imprevistos, la solucion
de problemas y conflictos” (p. 53). Ello indica que la cultura organizacional se
mantiene en el tiempo y constituye también el sistema de normas de la
empresa, por lo que a través de ellas y las costumbres, se puede identificar el
proceder ante situaciones regulares e irregulares, determinar los valores de la

empresa y qué es lo que se busca del personal. Argumenta Gutiérrez (2016):

Las organizaciones poseen una cultura que le es propia: un sistema

de creencias y valores compartidos al que se apega el elemento
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humano que las conforman. La cultura se caracteriza porque
condicionan el comportamiento de la organizacion, logrando que las
actitudes unan a los miembros. La cultura se transmite en el tiempo
y se va adaptando de acuerdo a las influencias externas y a las

presiones internas producto de la dinamica organizacional (p. 125).

En correlacion con lo descrito, la cultura organizacional permite que los
miembros de una organizacién puedan unirse asi como trabajar en conjunto
bajo los mismos parametros, valores y creencias que hacen de la organizacién
algo especial, es decir, hacen a la empresa unica debido a que estos
lineamientos solo aplican a ella, se cambian y modifican de acuerdo a la
dinamica organizacional como también por el paso del tiempo, pero hacen que
sus trabajadores se puedan identificar con la institucion, promover al igual que
resguardar sus valores para el logro de metas en comun y traspasar los
mMismos a quienes vayan ingresando a la organizacion. Asi mismo existen
caracteristicas que pueden ayudar a identificar la cultura organizacional desde
el punto de vista de la competitividad empresarial, Hitt, Ireland y Hoskinsson
(citados por Goémez y Sarsosa, 2011) sefalan las siguientes siete

caracteristicas:

1) Promocién del aprendizaje y desarrollo humano. 2)
Distribuciones de los talentos y los recursos entre las unidades
organizacionales. 3) Innovacion. 4) Vision de largo plazo. 5) Calidad
de los productos y servicios. 6) Cooperacion y equipos de trabajos,

7) Valores éticos (p.59).

Con relacién a lo anterior, estas caracteristicas demuestran que una
empresa puede tener una cultura organizacional que no solo la hagan perdurar
en el tiempo, sino que ademas, por hacerla especial, la convierte en una

organizacion capaz de competir ante las demas, ya que factores importantes
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como la innovacion y la vision a largo plazo, ademas del buen
aprovechamiento de los recursos y permiten que las empresas se adapten a
la sociedad y de ese modo ofrecer productos y servicios de alta calidad ya que

quienes trabajan en ella fomentan valores y trabajo en equipo.

En este sentido, la cultura organizacional influye ciertamente en la calidad
de vida de los trabajadores, en virtud de que a pesar de mantenerse en el
tiempo, no debe ser rigida, porque de serlo, se perderia el sentido de identidad
del talento humano para con la empresa y ya no se sentirian comodos en su
lugar de trabajo, por lo que seria dificil hacer llevadera una cultura
organizacional incapaz de flexibilizarse y adaptarse a los nuevos tiempos;
establece Rodriguez (2009):

Una buena estrategia y una cultura funcional estan expuestas al
envejecimiento y a la pérdida de alineamiento_cuando conservan
formas de pensar y actuar que fueron positivas en el pasado, pero
que podrian haber perdido su eficacia en el presente y en el futuro

predecible (p.76).

Bajo esta premisa, se hace evidente que con el transcurrir del tiempo,
las sociedades tienden a cambiar y con ellas deben hacerlo las empresas, ya
que si se mantienen los mismos lineamientos del pasado, asi hayan sido
buenos, ya no seran aplicables, la cultura organizacional se dispersaria y por
ende los trabajadores perderian el sentido de pertenencia por los valores,
costumbres y tradiciones que ya no son eficaces para el momento que se vive,
por lo que cambiaria el indice de calidad de vida del talento humano al no tener
una cultura con la cual identificarse y desarrollarse, y aunado a ello, las
empresas perderian la competitividad frente a organizaciones cambiantes y

apegadas al contexto actual.
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Control y Seguimiento

En las organizaciones, el control y seguimiento del personal es una
herramienta que permite demostrar la realidad de las condiciones en las que
se encuentra el talento humano dentro de la empresa, y ayuda a mejorar las
condiciones que se observan deficientes, el control, seguimiento y evaluacion
son factores que debe tener en cuenta la administracion de Recursos
Humanos de una organizacion para llevar un orden entre el personal y saber
cuales son las carencias y qué programas y politicas se deben implementar
para solventarlos. Define el seguimiento la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) (2009) de la siguiente forma:

Proceso continuo de utilizacion y recopilacion y utilizacion de
informacion normalizada para determinar los avances hacia
objetivos, el uso de recursos, y-el logro de resultados e impactos.
Por lo general supone comparar los datos con indicadores'y metas
de desempefio acordados. Sumando a la informacion de la
evaluacion, un proceso eficaz de seguimiento y notificacion deberia
proporcionarles a las instancias decisorias y los interesados los
conocimientos que necesitan para determinar si la aplicacion y los
resultados de un proyecto, un programa o una iniciativa de politicas
estan produciéndose segun lo previsto y gestionar con continuidad

estas labores (p. 4)

De acuerdo a lo mencionado, el seguimiento es el proceso mediante el
cual se compara informacion que existe en los indicadores, con los objetivos y
metas propuestas, siendo asi, ayudan a determinar la realidad que se vive en
cuanto al tema de estudio y control, y permite el establecimiento de politicas y
programas para mejorar las carencias presentadas y cubrir las necesidades

en este caso, de los trabajadores con respecto a la calidad de vida laboral y
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el ausentismo en el trabajo que sufren las organizaciones, ademas ayuda a

descubrir los problemas que originan dichas carencias.

Seguidamente, dentro de una organizacion se puede realizar el control y
seguimiento ya sea a través de los contratos de trabajo, control de asistencia,
los justificativos y permisos que piden los trabajadores para ausentarse vy
evaluaciones del desempefio, como indicadores a tomar en cuenta para el
momento de verificar el compromiso del trabajador con su trabajo y las
responsabilidades que conlleva, asi mismo, es un factor que senala si la
empresa sufre o no de ausentismo laboral y si el personal que tiene cumple
con el alcance y logro de las metas propuestas. En este aspecto, Sanchez
(2015) senala “Indicadores como el indice de frecuencia, el indice de
gravedad y la proporcion de ausentes, son algunos ejemplos conocidos
internacionalmente para establecer los parametros del ausentismo en las

organizaciones” (p.47).

En concordancia con lo expuesto, los permisos, los justificativos, las listas
de asistencia, los horarios de la jornada laboral, permiten dilucidar la realidad
de las empresas en cuanto al ausentismo laboral, asi como también hacer
seguimiento de las faltas y el control de las personas que trabajan en las
organizaciones, las gestiones pertinentes en cuanto a faltas injustificadas y
ello ayuda a saber la calidad de vida en el trabajo que presentan las personas,
ya que ante un clima organizacional tosco, unas condiciones de trabajo poco
aptas, horarios rigidos y tiempos de descanso cortos, las personas tenderan a
ausentarse frecuentemente del trabajo, y la principal causa es por enfermedad.

Ahora bien, establece Cardoso (citado por Ferreira y Porto, 2018):
Establecer un programa de control remoto, basado en una

administracién rigurosa y perioddica, para promover la salud de los

trabajadores, la evaluacién de todos aparte, certificados de control
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diarios 1-15 dias y el control de los dias perdidos, el analisis
epidemiologico de las principales causas de ausentismo encuesta
de costos de ausentismo por enfermedad y por sector y también
establecer una conserjeria que consiste normas legales y éticas
para los certificados de subsidio, y por lo tanto, la atencion a todos

los trabajadores (s/p).

De continuidad con lo expuesto, es importante sefalar que para hacer
seguimiento tanto del ausentismo como de las condiciones laborales y la
calidad de vida en el trabajo, es necesario establecer indicadores que permitan
comparar los resultados con las metas, y modificar todo aquello que no se
apegue a las mismas, por lo que establece el autor que para poder estudiar el
ausentismo dentro de la organizacion hay que tener presente controles diarios
entre 1-15 dias, horas de trabajo perdidas, certificados de control diario y
también analisis epidemiologicos, de .modo que en los casos de ausencia
justificada por enfermedad, también pueda ser controlado en los expedientes
de la empresa y se pueda ayudar a buscar soluciones acordes a la

problematica.

Ahora bien, para llevar una guia o un orden, en primer lugar es
necesario que todas las personas que ingresen a la organizacion suscriban un
contrato de trabajo en cual se especifiquen las condiciones de su ingreso, la
jornada laboral, el salario, la duracion del contrato, las funciones y actividades
que debe realizar, este contrato sera parte del expediente del trabajador y
constituira la base de la relacion laboral ya que las clausulas y condiciones
establecidas alli seran las directrices por las que guiarse y le dara seguridad y
estabilidad al talento humano siempre y cuando se siga dicho contrato. Para
Ena y Delgado (2013):
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El contrato de trabajo se define como un acuerdo entre el
empresario y el trabajador mediante el cual el segundo se obliga a
prestar servicios por cuenta ajena y bajo el poder de direccion y

organizacion del primero a cambio de una retribucion (p. 2).

En concordancia con el texto, el contrato es un acuerdo de voluntades en
las que se presta un servicio a cambio de una retribucion econdémica, por lo
general, este contrato genera seguridad juridica, y cumple con la funcion de
indicar los términos y condiciones del trabajo, ademas establece que el dinero
que se genere va principalmente para la empresa y la retribucién econémica
se fija entre las partes, sin embargo, cada contrato tiene sus particularidades
y no todas las relaciones laborales son iguales, pero se pueden sacar ciertas
caracteristicas generales aplicables a este tipo de contrato. Sefalan las
mismas autoras que existen cuatro caracteristicas fundamentales, las cuales
son:

Voluntariedad. El contrato de trabajo debe ser fruto de un-acuerdo

libre entre el empresario y el trabajador... Ajenidad. Significaria que

los frutos del trabajo se atribuyen inicial y directamente a otra

persona distinta a quien ejecuta el trabajo. La existencia de ajenidad

equivale a decir que el trabajo va a realizarse por cuenta ajena.

Dependencia. Es decir, bajo el poder de direccion del empresario:

el empresario tiene la facultad de dar érdenes, pero limitada al

modo, tiempo y al lugar de trabajo. Remuneracién. El empresario

debe entregar al trabajador un salario como contrapartida al trabajo

realizado (p.2).

Respecto a lo anteriormente, se puede evidenciar que existen
caracteristicas basicas que conlleva el contrato de trabajo, como la
remuneracion, ajenidad, dependencia y voluntariedad, y sin importar el tipo de

contrato o la legislacion aplicable, estan presentes, es necesario anadir
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ademas, que en el contrato ya sea verbal o escrito, se deben expresar estos
elementos de forma clara para tener una relacién laboral sana, y ademas se
deben sefalar los deberes y garantias del trabajador, el contrato laboral,
presta un soporte para el seguimiento de los trabajadores, para saber la
cantidad de personal que hay, el tipo de trabajo que realizan y las funciones
que ejecutan, para poder asi realizar una evaluacion del desempefio optima y
de acuerdo a la realidad laboral del trabajador estipulada en el contrato.
Ademas, los contratos pueden ser modificados y adaptados a las nuevas
necesidades del empleador y del empleado, Indica Chirinos (2013) que, en el
caso del empleador, existen ciertas ventajas o perspectivas del contrato de

trabajo:

Este registra la cantidad de personas a quienes tiene a sus 6rdenes
en materia laboral. Puede —en conjunto con el trabajador— modificar
lo establecido en el contrato siempre que sea en beneficio para el
prestador del servicio. EI'empleador es quien concede el.empleo y
soporta la carga del costo econdmico de la faena, este tipo de
acuerdo le permite proyectarse en la economia lo cual, arrastra no

s6lo al empleador sino también al trabajador (p.38).

Con base en lo expuesto, la organizacion puede llevar un control de las
personas que trabajan para la empresa a través del contrato de trabajo,
principalmente en su modalidad escrita ya que ademas es prueba del acuerdo
y de la relacion laboral establecida. De igual manera, los contratos pueden ser
modificados, es decir, no es estatico, siempre y cuando aporte un beneficio y
pueda ser econdmicamente sostenible, estas modificaciones van a afectar a
ambas partes del contrato y la percepcion monetaria también se vera
influenciada por las modificaciones, a pesar de ello, el contrato al modificarse

se hara también por el mismo acuerdo de voluntades.
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Ahora bien, hay que saber cuales son los horarios de trabajo de las
personas que laboran en la organizacion para asegurar que la asistencia es la
adecuada, para ello es necesario tener en cuenta como son las jornadas
laborales y el tiempo estipulado para realizar las actividades pautadas. Las
jornadas laborales son los periodos de dias y horas diurnas, nocturnas o
mixtas en las que un trabajador desempefa sus funciones, estas jornadas
también varian de acuerdo al tipo de trabajo, el tipo de contrato, y el acuerdo
con los jefes, sin embargo, las jornadas laborales cuentan con dias de

descanso, y horas de recreacion.

En este mismo orden de ideas, argumenta Minaya (citado por Rodriguez
y Contreras, 2012) que la jornada de trabajo es “el tiempo que adeuda el
trabajador al empresario, por la relacion que le vincula con este ultimo en el
contrato de trabajo; relacion que es bilateral y donde existen derechos y
obligaciones para las dos partes” (p:375), lo que indica que es el tiempo en
que el trabajador dispondra.de horas especificas para realizar sus labores

exclusivamente como parte del contrato y en busca de una retribucion.

Seguidamente, se observa que al disponer de tiempo para el trabajo, el
talento humano sacrifica horas que le sirven de provecho para realizarse en
su vida personal, por lo tanto la jornada debe ser fijada de una manera que no
ponga en desventaja la salud fisica y emocional del trabajador, ya que el
trabajo excesivo podria resultar contraproducente y significaria disminuir la
calidad de vida que llevan, igual las largas jornadas laborales producen
agotamiento y por lo tanto el rendimiento del talento humano no sera el

esperado. Con respecto a ello sefialan Velazquez y otros (2014):
Las extensas jornadas de trabajo provocan que los empleados le

resten tiempo a la vida social, familiar, al ocio, pero sobretodo al

descanso. Disminuyen las pausas que contribuyen a luchar contra
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la fatiga. Por otra parte, en aquellas jornadas con horarios flexibles,
los empleados deben ocuparse de adaptarlo a sus necesidades y
organizarlo como lo consideren mas conveniente, pero no siempre
resulta, originando momentos de frustracion, tension y ansiedad (p.
410).

Con relacion a lo expuesto, la jornada de trabajo debe ser equilibrada, ya
que el tiempo en el trabajo lleva hasta la fatiga, disminuye horas de descanso
y de vida personal, es bien sabido, que la mayor parte del tiempo productivo
de una persona, por lo general lo ocupa en su empleo, con lo que es preciso
que la jornada laboral sea capaz de adaptarse a esta circunstancia para que
el talento humano pueda gozar y disfrutar de tiempo de calidad con sus seres
queridos, con la sociedad y atender los quehaceres personales, sin embargo,
en las jornadas laborales comunes, los dias de descanso suelen ser generales
para toda la colectividad; por lo que resulta dificil para un trabajador acceder a
organismos publicos, bancos, y demas instituciones en caso de ser necesario,
por lo que la jornada se debe hacer de mutuo acuerdo o establecer horarios
flexibles, que a su vez, ayudarian a minimizar el ausentismo laboral. Sefala

Alcover (citado por Alcover y otros, 2012):

...las exigencias y las presiones temporales impuestas en la
ejecucion de las tareas, los horarios que regulan la actividad laboral,
los diversos aspectos temporales relacionados con la atencion, la
distraccion y otros factores de riesgo que influyen sobre el
rendimiento, o la organizacion y la gestién del tiempo necesario
para llevar a cabo las tareas, conforman en conjunto un poderoso
contexto no por intangible menos influyente en relacién con la

conducta laboral (s/p).
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En este sentido, lo que se busca es que las jornadas laborales, sean en
modalidad flexible, regular o irregular, ayuden a que el trabajador cumpla con
sus funciones, que el tiempo de trabajo sea realmente productivo, cémodo
tanto para el trabajador como para la empresa e influyen en el nivel de
productividad, ya que no necesariamente estar por un tiempo prolongado en
la empresa es sindnimo de alto rendimiento y productividad, de hecho, la
jornada de trabajo extensa genera un desgaste a largo plazo en el trabajador
que disminuiria los factores anteriormente mencionados, ahora bien, lo ideal
es la negociacion de una jornada laboral apta para la empresa y el trabajador
en la que los costes para el empresa no sean altos, y los horarios no sean
fatigadores para el empleado ni le impidan desarrollar su vida personal de

manera optima.

Seguidamente, aunado a la jornada laboral, para llevar el seguimiento de
los trabajadores, su rendimiento, su compromiso con la organizacion, incluso,
parte de su calidad de vida laboral, es necesario.tocar en este punto las horas
extra u horas extraordinarias, Lacalle (2016) define las horas extraordinarias
como “cada hora de trabajo que se realice por encima de la jornada de trabajo
ordinaria contratada” (p. 19). Es decir, son aquellas que van mas alla de la
jornada laboral y dependiendo de la legislacion del pais, existe un numero
estipulado de horas extra que se pueden trabajar en la semana, y de acuerdo
a la cantidad de las mismas, se puede ver un nivel de agotamiento mayor en
el trabajador, lo que a largo plazo puede ser sefal de absentismo, disminucion

de rendimiento, ausentismo y aumento del estrés laboral.

En este sentido, las horas extra constituyen para el trabajador una fuente
mas de ingresos, ya que son mas remuneradas que una hora ordinaria, y para
la empresa las horas extra constituyen un desahogo frente al ausentismo y la
falta de personal, sin embargo, estas generan sobrecarga de trabajo que

puede llegar a ser perjudicial para el trabajador y para la colectividad en
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general ya que al cubrir fallas en las empresas, pueden disminuir el numero
de empleos ofrecidos, por lo que ademas estas horas se deben tratar con
moderacion y ademas no deben exceder de las horas extra estipuladas por

ley. Indican Ruesga y Pérez (2005):

La reduccion del tiempo de trabajo como respuesta al desempleo
constituye un asunto de crucial importancia que se vincula a la
creacion o preservacion de puestos de trabajo. De esta forma, es
fundamental que el empleo de horas extraordinarias no obstruya los
resultados que se esperan de una reduccion del tiempo de trabajo

en términos de empleo (p. 60).

Con respecto a lo anterior, se debe observar que el manejo de horas
extras ha sido muy generalizado y utilizado en relacion a la disminucién de la
jornada laboral, en los tiempos de contingencias y demas eventualidades, las
empresas suelen acudir a estas horas extra para salvaguardar la produccion y
productividad de la empresa, pero el trabajo excesivo puede llegar a hacer que
el talento humano termine retirandose de la organizacién cuando son muy
seguidas o no se respetan los acuerdos o los limites legales. Desde otra
perspectiva, también puede presentar para el trabajador la oportunidad de
aumentar sus ingresos a través de estas horas, aunque ello implique la

disminucion del tiempo de descanso. Senalan Rodriguez y Contreras (2012):

El tiempo tiene un valor alto debido a su importancia para el
individuo, en el sentido de que dispone de él para trabajar,
relacionarse con la familia y los amigos, descansar y participar en
los acontecimientos de la comunidad. Del mismo modo, el tiempo
que dedica el trabajador para ir del trabajo a casa y viceversa, es
un tiempo perdido para su ocio O recreo, por consiguiente,

representa un costo para el individuo (p.375).
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Para concluir este punto, hay que estimar el valor que tiene el tiempo
sobre la vida de una persona, ya que no consiste en disponer de él para
generar ingresos, sino que se debe tomar en cuenta la sabia utilizacién del
mismo, debido a su aprovechamiento tiende a limitar otras cuestiones, por
ejemplo, en el caso de horas extra, se disminuye el tiempo de descanso, de
ocio y recreacion, de tiempo de calidad con los allegados, por lo que se debe
ponderar el ingreso generado por estas horas, ante el tiempo de vida personal
sacrificado, y hacer la mejor eleccion o los mejores acuerdos con la empresa,
para no disminuir la calidad de vida tanto laboral como cotidiana ni el nivel de

rendimiento y productividad.

Con base en lo expuesto, para hacer un seguimiento y control de la
realidad que se vive en los trabajos tanto para determinar la calidad de vida
laboral como el ausentismo, es necesario revisar la cantidad de justificativos
que presenta cada trabajador; ya que no todas las ausencias se consideran
validas y deben ser remuneradas, para que una .inasistencia no genere
perjuicios y sanciones a un trabajador, debe haber prueba del motivo de
ausencia, ya que la causa en si misma no demuestra nada si no esta
debidamente escrita y validada por la autoridad competente. Al respecto,

senala Molinera (2006):

El trabajador tiene la obligacién de comunicar de inmediato al
empresario su ausencia al trabajo, salvo que le fuese imposible
hacerlo, por cuanto la inasistencia frustra el objeto del nexo
contractual y el desconocimiento de la causa que la motiva genera
en el empresario, entre otras consecuencias, una incertidumbre
sobre la eventual reincorporacion del trabajador ausente, asi como
controlar la realidad de la enfermedad o del accidente y su
incidencia o repercusion en la situacion del trabajador y el
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cumplimiento por éste de las obligaciones que le vienen impuestas

para obtener la pronta recuperacion (p. 39).

De esta manera, el trabajador debe notificar su ausencia ya que el
empresario, tendra buscar alternativas para cubrir las labores que le
corresponden a esa persona, hasta que la misma nuevamente pueda
reincorporarse, aun asi si no existe un justificativo, la organizacién no tendra
pruebas ni sabra con exactitud el padecimiento o la circunstancia que rodea al
empleado y no podra ayudar de ninguna manera ni tomar las previsiones
necesarias para la recuperacion del trabajador en caso de ser por enfermedad
o accidente la falta, y de no tener justificativo, podria considerarse esa
inasistencia como una falta y generar sanciones que se podrian evitar.

Continua explicando el mismo autor:

Hay que tener en:cuenta-quersi se produce una inasistencia al
trabajo ‘mediante la ‘simulacién.'de 'una- enfermedad no solo
constituiria una falta laboral por la ausencia, sino también, y esto
tiene una mayor trascendencia disciplinaria, un fraude o abuso de
la buena fe, ya que existe un engafio para enmascarar la

inasistencia (p. 39).

Ahora bien, se debe tener en cuenta que muchos de los justificativos y
las inasistencias se producen por alguna excusa que se encuentra totalmente
alejada de la realidad del trabajador, por lo que los justificativos deben ser
avalados por los organismos correspondientes para darles valor, ya que a nivel
disciplinario también existe falta de ética y valores en algunas personas, por lo
que se debe comprobar la veracidad y certeza de lo entregado como
justificativo, porque de lo contrario podria acarrear graves faltas y ademas
disminuir la confianza de la organizacion hacia el trabajador. Afade
Leodegario (2015):
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El trabajador, si quiere evitar los efectos que su comportamiento
puede producir, debera justificar ante el empresario que existieron
razones que <<justificaron>> su falta de puntualidad o inasistencia,
justificacion que debe examinarse y valorarse bajo reglas de

razonabilidad y proporcionalidad (s/p).

En continuidad con lo sefalado, el justificativo debe estar presente en el
expediente del talento humano para llevar un control de inasistencias y
ademas un seguimiento para verificar si el numero de asistencias ha
disminuido o aumentado y debido a qué motivo, ademas, el justificativo es la
salvaguarda de las personas que realmente desean seguir en sus trabajos ya
que de no existir podrian ir acumulandose dichas inasistencias como faltas
hasta que el empresario rescinda del contrato de trabajo, debido a que la
constante inasistencia repercutiria de manera negativa en la empresa vy
disminuiria la productividad, ademas de tener que buscar constantemente
alternativas para suplir 'las fallas.y realizar las actividades que no fueron

ejecutadas por la persona inasistente.

En contraste con lo expuesto, hay que afadir a la lista de control y
seguimiento para verificar el grado de ausencias y asi ausentismo laboral, la
cantidad de permisos que pide un trabajador durante la jornada laboral para
ausentarse por un determinado tiempo y posteriormente, regresar a sus
funciones. Estos permisos pueden tener muchos motivos y en horarios por
turno o poco flexibles es comun divisar una cantidad significativa de permisos.
Sefala Allende (2007) que el permiso para ausentarse “es un documento que
se utiliza cuando, por algun motivo justificado, el trabajador necesita
ausentarse de su puesto de trabajo durante unas horas” (p.110). Las
autorizaciones para ausentarse constituyen un punto fundamental para indicar
el compromiso del talento humano con la organizacion y la conducta de la

persona, ya que muchas veces estas solicitudes de permiso son sin
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fundamento real y si la persona no esta comoda con el clima laboral, la cultura
organizacional de la empresa y la calidad de vida en el trabajo, las
autorizaciones seran la excusa para ausentarse, lo cual incrementaria a su

vez, el ausentismo laboral.

Cabe destacar también, que los permisos son un derecho que también
tiene un trabajador ya que se pueden llegar a presentar eventualidades que
impiden que el trabajador se mantenga en el puesto de trabajo en ese tiempo
determinado, existen permisos por diversas circunstancias, puede ser para
ausentarse por unas horas, asi como también por maternidad o lactancia, en
cuyo caso no constituyen ausentismo laboral, sino que son garantias
permitidas por ley para el correcto desenvolvimiento y desarrollo de la familia,

la infancia y la sociedad. Explica Leodegario (2014) acerca de los permisos:

Los permisos a que tiene derecho el trabajador son también
interrupciones no.periodicas en la prestacion de la actividad laboral,
basadas a diferencia de las fiestas laborales, en circunstancias no
previstas con caracter normal y general. No son suspension del
contrato de trabajo...y su corta duracion no es bastante a suspender

el vinculo laboral (s/p).

En vista de lo expuesto, se puede indicar que los permisos son también
un derecho siempre y cuando haya un motivo que lo justifique, los permisos
por varios dias son mas predecibles y se pueden informar con anticipacién en
cambio, los permisos “excusas” hacen que el trabajador se ausente por un
tiempo corto del trabajo, puede ser por minutos u horas y por tanto las
funciones que tiene a cargo esa persona pueden llegar a quedar inconclusas
y disminuir el rendimiento y la productividad, esta clase de permisos es a la
que mayor énfasis se le debe hacer a la hora de hacer un seguimiento para

determinar si existe ausentismo o no, y para ver en caso de ser cierto, en qué
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esta fallando la organizacion con sus trabajadores y mejorar dichos

inconvenientes.

Aunado a lo anterior, las cargas laborales, el estrés y la calidad de vida
en el trabajo, los asuntos personales, diligencias que se deben resolver en
dias habiles y dentro de la jornada laboral, generan que el talento humano se
vea en la necesidad de pedir permisos o licencias constantemente para
ausentarse, ya que el clima laboral no es el idoneo ni las condiciones de trabajo
permiten el normal desarrollo de una persona en sus funciones diarias, y estos
permisos se van afadiendo al expediente de la persona que los solicita para

llevar un seguimiento de los mismos. Argumenta Miquilena (2011):

Cada dia, resulta mas comun en las empresas, la concesion de
permisos o licencias a causa de estrés, cansancio, acoso, entre
otros padecimientos de rindole- laboral cuyas causantes son los
clasicos exceso -de trabajo,- presiones; mal ambiente laboral y

relaciones interpersonales deficientes (p. 47).

Con lo expuesto, se quiere indicar que los permisos laborales también
deben ser objeto de control y seguimiento ya que su trasfondo demuestra
problemas tanto en la organizacion como en la vida personal del talento
humano, y de no prestarle atencién a los mismos, no se podran resolver las
cuestiones que ocupan la vida de los empleados e impiden que se
desenvuelvan en sus funciones correctamente, provocando un importante
indice de ausentismo laboral, y la disminucion del rendimiento, la motivacion,

la satisfaccion laboral y por ende la calidad de vida en el trabajo.
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Ausentismo Laboral

El ausentismo laboral es uno de los fendmenos que actualmente mas
afecta a las organizaciones y consiste en las ausencias o inasistencias del
talento humano durante sus horas laborales ya sea de manera justificada o
injustificada. El ausentismo se ve marcado en general, por la falta de
compromiso y sentido de pertenencia a la empresa, en donde la cultura
organizacional, la calidad de vida y el clima laboral no concuerdan con los
ideales y metas del trabajador, del mismo modo, la motivacion suele ser uno
de los aspectos relevantes en el ausentismo, ya que un trabajador que no se
encuentra motivado, no tiene el animo de acudir a su sitio de trabajo o salir de

el entre la jornada laboral.

A su vez, los horarios poco flexibles generan la necesidad de ausentarse
para poder conciliar la vida personal y las necesidades del dia a dia con la vida
profesional o laboral. Camarota (citado por Tatamuez y otros, 2019) establece:
“El concepto puntual y conciso, de la palabra ausentismo proviene del vocablo
latino “absentis” la cual denota (ausente, separado, lejano) el abandono del
puesto de trabajo y los deberes del mismo, incumpliéndose las condiciones
establecidas en el contrato laboral” (p. 101). Ello implica que el ausentismo es
quien se separa o aleja de sus funciones bien sea por una causa justificada o
injustificada de su puesto de trabajo, que es el ausentismo como tal, ya que
también se toma una nueva figura denominada presentismo y es una forma de
ausentismo en la que el trabajador cumple con su horario pero no llega a la
productividad requerida, estando presente en su trabajo, pero distraido con
otros factores o haciendo actividades ajenas a las correspondientes por la
naturaleza de sus funciones. Sefalan Rovida y otros (citado por Tatamuez y
otros, 2019):
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La literatura reconoce dos tipos de ausentismo: el primero de ellos
es aquel representado por la ausencia simple del trabajador a su
lugar de trabajo. El segundo tipo, conocido como “cuerpo presente”
o “presentismo laboral”’, que sucede cuando el trabajador, aunque
no falta a su lugar de trabajo, no entrega su mejor desempefio en
las actividades correspondientes, lo que conlleva a la disminucion

de su productividad (p. 101).

En concordancia con el texto, se debe indicar entonces, que el
ausentismo se puede dar de dos maneras, la primera siendo el ausentismo
una falta o inasistencia temporal ya sea por causa justificada o no que genera
una disminucion de la productividad, y en segundo lugar, el ausentismo de
cuerpo presente, en el que la persona solo esta en su sitio de trabajo pero no
esta ejecutando sus funciones o no se esta desempefiando de acuerdo a lo
establecido en su contrato de trabajo. A los efectos de esta investigacion, es
pertinente sefialar que el ausentismo que se estudiara es el ausentismo laboral

propiamente dicho.

No obstante, el ausentismo es un factor clave para determinar la calidad
de vida laboral de los trabajadores y que a su vez, refleja como se encuentra
la organizacion y el entorno social para el momento dado ya que, este
fendbmeno tiene causas internas y externas que se traducen en el
desenvolvimiento del trabajador en sus actividades diarias y su asistencia al
trabajo. El ausentismo ademas de ser un inconveniente para las
organizaciones, un trabajador ausente genera multiples problemas que deben
ser vistos desde varias perspectivas, ya que afecta al trabajador, al empleado

y a la sociedad. Explica Ferro y otros (2014):

El absentismo laboral es un fendmeno universal que se erige como

un grave problema que abarca una importante dimensién social,
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econdmica y humana, con repercusiones a tres niveles; a saber:
empresarial, individual y social. Para la organizacion, el absentismo
dificulta la planificacion, resulta un obstaculo para la consecucién
de los objetivos o encarece el producto final. Para el trabajador, el
absentismo genera tensiones entre los compaferos o puede
disminuir sus percepciones economicas. Finalmente, para la
sociedad, el absentismo, en algunos supuestos, supone una
disminucion de los ingresos a la Seguridad Social, el
encarecimiento de productos o la deficiencia en los servicios (p.
576).

Sin embargo, el ausentismo afecta a la organizacion ya que las ausencias
generan trabas para la planificacion asi como también dificulta el hecho de
suplir al ausente para que cumpla con las actividades necesarias, lo que
genera un exceso de trabajo y disminuye la;produccion y productividad; para
el trabajador, se traduce en disminucion de ingresos, clima laboral tenso y en
la concurrencia de la falta de manera injustificada, un posible despido; y para
la sociedad, cuando la organizacién tiene dificultades internas el nivel de
respuesta ante las necesidades sociales va a ser menor por lo que el producto
0 servicio que se ofrece no sera de la misma calidad y atencion que con una
nomina laboral completa. Ahora bien, es indispensable analizar en este punto,
cuales son las causas de ausentismo laboral, por lo que sefala Ferreira y Porto
(2018):

El absentismo no es soélo debido a factores ambientales poco
saludables, sino que esta condicionado por situaciones
multifactoriales, tales como: condiciones inadecuadas, trabajo por
turnos, horas de trabajo, salarios, riesgos, carga de trabajo entre
otros, lo que implica finalmente la calidad de vida en el trabajo

(CVL). La evaluacion de todos los trabajadores, asi como el control
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diario de los certificados médicos, a menudo traen por razones
inherentes a condiciones inadecuadas, horas de trabajo y salarios,
riesgos de los mas diversos posibles, lo que también implica
autoestima, insatisfaccion de los trabajadores, enfermedad de los

trabajadores vy, finalmente, el absentismo (s/p).

De acuerdo a lo expuesto, es pues, el ausentismo sindnimo de baja
calidad de vida laboral, condiciones laborales poco favorables, clima
organizacional hostil, horas de trabajo inflexible, salarios bajos, poca
motivacion, pocos incentivos y condiciones, medio ambiente e higiene de
trabajo precarias, por lo que los trabajadores desmotivados y muchas veces
derivado de las crisis econdmicas y sociales también las personas buscan
nuevas oportunidades y mejores salarios, fuera de su lugar de trabajo pero sin
abandonar el empleo actual ya que les genera una especie de seguridad que

a final se traduce en pérdidas para la-empresa.

Bases Legales

Todas las investigaciones que tienen un componente juridico, llevan en
su contenido las bases legales o marco legal, que es aquel mediante el cual
se establece toda la normativa legal aplicable al objeto de estudio. Senalan
Toro y Parra (2006) “el marco legal se puede definir como el conjunto de
normas o disposiciones legales en que esta circunscrito determinado
fendmeno o problema por investigar” (p.118). En el contexto de la presente
investigacién, se analizaron los compuestos juridicos nacionales y la normativa
de los organismos internacionales con respecto a la calidad de vida laboral y

el ausentismo en los puestos de trabajo.

El derecho al trabajo digno, y condiciones laborales seguras e

higiénicas, se encuentran contemplados como derechos fundamentales de los
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seres humanos, luchas que se han dado a lo largo de los afios han llevado a
la humanidad a exigir mejores condiciones de trabajo y es por ello que se
convierte en un aspecto tan importante que el ser humano sea visto como
persona y no como objeto o maquina de trabajo por lo que es menester en
este apartado hacer mencion a la calidad humana de la persona y a las
condiciones en las que debe trabajar. La declaracion universal de los Derechos
Humanos (1948) establece en sus articulos 23 y 24 establece el derecho al
trabajo digno y en condiciones dignas, asi como el tiempo de descanso y horas

limitadas de trabajo:

Articulo 23. 1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre
eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de
trabajo y a la proteccidn contra el desempleo. 2. Toda persona tiene
derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por trabajo igual.
3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion
equitativa 'y satisfactoria, que-le asegure,.asi como a su familia, una
existencia conforme a la dignidad humana y que sera completada,
en caso necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion
social. 4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a
sindicarse para la defensa de sus intereses. Asimismo, en el
Articulo 24 Toda persona tiene derecho al descanso, al disfrute del
tiempo libre, a una limitacion razonable de la duracion del trabajo y

a vacaciones periodicas pagadas.

Aunado a lo anterior, a nivel internacional son muchas las convenciones
y tratados que hablan del derecho al trabajo y que ademas protegen el derecho
a un trabajo digno y en condiciones y medioambiente de trabajo acorde a la
dignidad humana. Es relevante hacer énfasis a estos primeros articulos ya que
el bienestar, el salario, las condiciones y medio ambiente de trabajo forman

parte de la calidad de vida laboral, objeto de estudio en la presente
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investigacion. Indica también el Pacto de los Derechos Econdmicos, Sociales

y Culturales (1976) en su articulo 7:

Articulo 7: Condiciones de trabajo justas. Los Estados Partes en el
presente Pacto reconocen el derecho de toda persona al goce de
condiciones de trabajo equitativa y satisfactoria que le aseguren en
especial: a) Una remuneracion que proporcione como minimo a
todos los trabajadores: i) Un salario equitativo e igual por trabajo de
igual valor, sin distinciones de ninguna especie; en particular, debe
asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores a las
de los hombres, con salario igual por trabajo igual; ii) Condiciones
de existencia dignas para ellos y para sus familias conforme a las
disposiciones del presente Pacto; b) La seguridad y la higiene en el
trabajo; c) Igual oportunidad para todos de ser promovidos, dentro
de su trabajo, a la categoria superior que les corresponda, sin mas
consideraciones que los factores de tiempo.de servicio y capacidad;
d) El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitacién razonable
de las horas de trabajo y las variaciones periddicas pagadas, asi

como la remuneracion de los dias festivos.

Asi pues, el trabajo digno también comprende condiciones de higiene
saludables, instalaciones seguras, salario proporcional al trabajo, periodos de
descanso y recreacion, horas de trabajo justas y limitadas, tiempo libre, poder
formarse y tener oportunidades de ascenso, lo que indica que las
convenciones internacionales sacan a relucir de manera implicita los
indicadores de calidad de vida laboral, y muestran el deber ser del marco
juridico de los paises que suscriben y ratifican las convenciones, en el ambito
del trabajo propiamente dicho, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

establece en su Constitucién (1974) en el predmbulo lo siguiente:

82



Considerando que existen condiciones de trabajo que entrafan tal
grado de injusticia, miseria y privaciones para gran numero de seres
humanos, que el descontento causado constituye una amenaza
para la paz y armonia universales; y considerando que es urgente
mejorar dichas condiciones, por ejemplo, en lo concerniente a
reglamentacion de las horas de trabajo, fijacion de la duracion
maxima de la jornada y de la semana de trabajo, contratacion de la
mano de obra, lucha contra el desempleo, garantia de un salario
vital adecuado, proteccién del trabajador contra las enfermedades,
sean o no profesionales, y contra los accidentes del trabajo,
proteccion de los nifios, de los adolescentes y de las mujeres,
pensiones de vejez y de invalidez, proteccion de los intereses de los
trabajadores ocupados en el extranjero, reconocimiento del
principio de salario igual por un trabajo de igual valor y del principio
de libertad sindical, organizaciéon de la ensefianza profesional y

técnica y otras medidas analogas

En vista de las condiciones a las que se encontraba sometida la
sociedad, la OIT adopté la Declaracién de Filadelfia y en la constitucién de la
organizacion se establece las condiciones de trabajo ya que se debe
garantizar el bienestar y condiciones dignas de trabajo, y a lo largo de los afos
ha venido haciendo seguimiento de las mismas en todos los paises miembros
de la organizacién, sin embargo, la lucha hasta conseguir las condiciones
laborales optimas y una elevada calidad de vida aun siguen en pie. En el caso
venezolano, la Constituciéon de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999):

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El Estado garantizara la adopciéon de las medidas
necesarias a los fines de que toda persona puede obtener

ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y

83



decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del
Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a
garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores
y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo
patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones que

permitan el control y la promocion de estas condiciones.

Como se puede observar, la Carta magna establece el trabajo no solo
como derecho sino también como un deber, pero con condiciones dignas,
indica en su articulo 90 una jornada laboral con un limite de ocho horas en la
jornada diurna y siete en la jornada nocturna, establece que todo trabajador
debe realizar sus trabajos en ambientes seguros y saludables con condiciones
de trabajo dignas, ademas. tienen derecho- al descanso y.la recreacion.
Ademas, establece en el articulo 91 un salario y condiciones de vida dignas,
es decir, una calidad de vida tanto cotidiana como laboral, en la que tanto las

condiciones de trabajo como la sensacion de bienestar estén presentes.

Ahora bien, en cuanto a las condiciones de trabajo y bienestar del
trabajador, Venezuela cuenta con la Ley organica de Prevencion, Condiciones
y Medio Ambiente de trabajo (LOPCYMAT) (2005), en la que entre otras cosas
establece comités de seguridad y salud laboral, delegados de prevenciéon que
estén dentro de los comités para salvaguardar las condiciones de trabajo y
seguridad de los trabajadores, pero para que estos comités y organismos
puedan funcionar deben tener una razon de ser, en este caso, los derechos
de los trabajadores y los empleadores, establece la ley para el trabajador el
derecho a ser informado sobre las condiciones de prevencién y seguridad en

el trabajo, el derecho al descanso y la recreacion, a pertenecer a los comités
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de seguridad y salud laboral, entre otras facultades mencionadas en el articulo
53, y para el empleador se manejan derechos como exigir a los empleados el
buen uso de los instrumentos y técnicas del trabajo, exigir a los trabajadores
que se abstengan a realizar cualquier acto que ponga en riesgo el sistema
prestacional de seguridad y salud laboral, exigir a los empleados el disfrute del
tiempo de descanso y recreacion entre otras facultades establecidas en el

articulo 55 de la mencionada ley.

Con respecto a lo expuesto, se debe mencionar que la LOPCYMAT,
exige y garantiza las condiciones de trabajo y descanso optimas para que el
trabajador pueda realizar sus funciones de manera segura y a su vez establece
los periodos de descanso y recreacion, el derecho a la participacion y el
cuidado de la seguridad y salud de los trabajadores para que estos retribuyan
al patrono cumpliendo con lo establecido en el contrato de trabajo, sin
embargo, muchas veces la realidad dista de lo mencionado en la ley, ya que
la calidad de vida es un factor muy subjetivo y se pueden presentar multiples
factores que la disminuyan y en tanto aumente el ausentismo laboral. La Ley
Organica del Trabajo, Las Trabajadoras y los Trabajadores (LOTTT) (2012),
sefala que las condiciones de trabajo deben ser dignas, fomentar la formacion
de la persona, debe haber condiciones de salud e higiene aptas, derecho al
descanso y recreacion y el cuidado y la proteccion la vida la seguridad y la

salud: Articulo 156 Condiciones de trabajo:

El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus
potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos
humanos, garantizando: a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.
b) La formacién e intercambio de saberes en el proceso social de
trabajo. c) El tiempo para el descanso y la recreacion. d) El ambiente

saludable de trabajo. e) La proteccion a la vida, la salud y la
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seguridad laboral. f) La prevencion y las condiciones necesarias

para evitar toda forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral.

Con respecto a lo anterior se puede evidenciar que la legislacion
internacional como la venezolana presta sumo cuidado a las condiciones de
trabajo (indicadores objetivos de calidad de vida laboral), sin embargo, también
se hace mencion al bienestar y el desarrollo de la persona en la organizacion
(indicadores subjetivos de calidad de vida laboral). Sin embargo, la LOTTT
también establece las causas justificadas de despido en el articulo 79, las
inasistencias injustificadas, el abandono de trabajo, y la salida intempestiva
durante el horario laboral, cumpliendo ciertos requisitos que son de suma
importancia para poder proceder, lo que indica que el ausentismo es un
problema que la regulacion legal intenta solventar, con respecto al Articulo 79

Causas justificadas de despido:

Seran causas justificadas de despido, los siguientes hechos del
trabajador o trabajadora: ...f) Inasistencia injustificada al trabajo
durante tres dias habiles en el periodo de un mes, el cual se
computara a partir de la primera inasistencia. La enfermedad del
trabajador o trabajadora se considerara causa justificada de
inasistencia al trabajo. El trabajador o trabajadora debera, siempre
qgue no existan circunstancias que lo impida, notificar al patrono o a
la patrona la causa que lo imposibilite para asistir al trabajo. ...j)
Abandono del trabajo... Se entiende por abandono del trabajo: a) La
salida intempestiva e injustificada del trabajador o trabajadora
durante las horas laborales del sitio de trabajo, sin permiso del
patrono o de la patrona o de quien a éste represente. b) La negativa
a trabajar en las tareas a que ha sido destinado, siempre que ellas
estén de acuerdo con el respectivo contrato o con la Ley. No se

considerara abandono del trabajo, la negativa del trabajador o
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trabajadora a realizar una labor que entrafie un peligro inminente y
grave para su vida o su salud. c) La falta injustificada de asistencia
al trabajo de parte del trabajador o trabajadora que tuviere a su
cargo alguna tarea o maquina, cuando esa falta signifique una
perturbacion en la marcha del proceso productivo, la prestacion del

servicio o la ejecucion de la obra.

Como se menciond ut supra, el ausentismo laboral es un problema que
la ley regula convirtiéndolo en una de las causas de despido justificado, al
ausentarse tres dias un mismo mes de manera injustificada, al igual que
abandonar el puesto de trabajo de manera intempestiva durante el horario
laboral sin causa justificada, la negativa a realizar las actividades que son
legales y estan dentro del contrato, por lo que el legislador previendo los
supuestos ha regulado el ausentismo para darle mayor seguridad a las
empresas a la hora de contratar a su.personal, sin embargo, para que este
supuesto suceda se deben determinar. y estudiar las causas que ocasionan

dicha conducta.
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Tabla 1

Unidad de analisis

Objetivo general: Disefar un sistema para el mejoramiento de la calidad de vida laboral en el talento humano
para el control del ausentismo en distintas farmacias del Estado Mérida

items

Objetivo especifico categoria  Subcategoria Indicadores Entrevista  Listade cotejo  Escala de
estimacion
-Comunicacion 1 1
Politicas de  -Incentivos 2 2
Identificar las politicas que las empresas -Flexibilidad de horarios 3 3
siguen las organizaciones con con los -Remuneraciones 4 4
sus empleados para la trabajadores  “Higiene, condicionesy  1.2:3:4 5 5
minimizacién del ausentismo medioambiente de
trabajo
laboral.
-Bienestar 6 6
Establecer el indice de calidad indices de -Felicidad 7 7
de vida laboral. en. . los calidad de - -Clima organizacional 5 8 8
trabajadores de las empresas Calidad de vida' laboral - -Motivacion 9 9
objeto de estudio Vida -Cultura organizacional 10 10
Laboral - Contratos de trabajo 11 11
Determinar el proceso de - Jornada laboral 12 12
control y seguimiento en las Control y - Horas extra 13 13
entidades farmacéuticas para seguimiento - Justificativos 6,7,8 14 14
el conocimiento del - Permisos 15 15
ausentismo. - Ausentismo 16 16

Plantear el disefio de un
sistema de calidad de vida
laboral para el mejoramiento
del ausentismo laboral.

Nota: Jerarquizacién de teorias, El Eysami (2022)
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FASE llI

MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico comprende todos los procedimientos y pautas
establecidos para desarrollar la investigacion, y obtener los resultados que den
respuesta al planteamiento del problema de manera organizada y efectiva,
permitiendo al investigador desenvolverse en cada aspecto del estudio a
través de directrices previamente acordadas que faciliten su labor. En este
contexto, Palella y Martins (2012) conceptualizan el marco metodoldgico como
"una guia procedimental, producto de la reflexion, que provee pautas légicas
generales pertinentes para desarrollar.y coordinar operaciones destinadas a
la consecucion de objetivos.intelectuales o materiales del modo mas eficaz
posible" (p.79), en este orden, el marco metodoldgico se convierte en el tercer
capitulo de los proyectos de investigacion y genera la l6gica de las actividades

que se realizaran para dar respuesta al mismo.

Por las razones expuestas, el marco metodoldgico constituye pautas que
permiten llegar a los objetivos que se han planteado en la investigacion, y por
consiguiente, responder a las interrogantes que se presentan, estableciendo
una guia que permite organizar ideas, técnicas, instrumentos y resultados de
manera optima, eficaz asi como practica, para de este modo alcanzar un
analisis l6gico y configurado de todos los elementos que se obtengan a lo
largo de la investigacion favoreciendo la celeridad, coherencia de los estudios
realizados y el aporte que el mismo genere en la sociedad.
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Tipo de Investigacion

La investigacion comprende el conjunto de teorias, saberes y argumentos
cientificos que le dan soporte al estudio realizado. Bajo este aspecto, existen
diversos enfoques de la investigacion en los que se basan los estudios para
hacer el analisis respectivo, en el estudio realizado, se trabajé bajo el
paradigma cualitativo, que constituye el estudio de la problematica con
fundamento en la cotidianidad, las relaciones y roles de las personas en la vida
diaria, y la obtencion de respuestas a través de vivencias. Sefialan Palella y

Martins (2012) sobre el paradigma cualitativo:

El paradigma con enfoque cualitativo centra su atencién en las
relaciones y roles que desempefnan las personas en su contexto
vital. El investigador interpreta la forma como se interrelacionan los
referentes sociales; sus actividades y pensamientos al ambito social
y cultural donde se desenvuelven.y. como manejan dentro de éste
sus problemas individuales. Los métodos de estudio aplicables a
este tipo de situaciones son los fenomenoldgicos, naturalistas,
etnograficos, hermenéuticos y existencialistas. La preocupacién se
centra en establecer como el hombre construye su cotidianidad a
partir de las relaciones intersubjetivas, pero teniendo en cuenta las
contradicciones que sobre él ejercen las estructuras sociales vy

culturales (p. 41).

En concordancia con lo expuesto, el paradigma con enfoque cualitativo
constituye el referente vivencial del problema planteado, donde se analizan los
aspectos de la vida diaria de las personas, sus roles y relaciones
interpersonales, también influyen la cultura, asi como la sociedad donde se
desenvuelven y de esa manera, se obtienen resultados que se deriven de la

experiencia y el contexto en el que se encuentran los informantes, viendo las
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interacciones que tienen los aspectos externos sobre el dia a dia de las
personas objeto de estudio y la afectacion que tienen las mismas sobre su

comportamiento.

Ahora bien, el tipo de investigacion aplicado fue el descriptivo, cuya
finalidad es describir las particularidades del objeto de estudio. De acuerdo con
Bernal (citado por Finol y Camacho, 2008) la investigacion descriptiva " busca
describir aspectos caracteristicos distintivos y particulares de personas,
situaciones o cosas" (p. 61). En otras palabras, este tipo de investigacion
establece aspectos unicos en los objetos, personas o cosas a estudiar, que
los hacen diferentes o resaltantes de los demas y de los que su analisis da

respuesta a la investigacion realizada.

En este sentido, la investigacion de tipo descriptivo busca particularizar
fendmenos, objetos, situaciones o personas; estudiar el contexto en el que se
encuentran y describir pormenorizadamente |lo observado para llegar a
conclusiones coherentes con el analisis realizado, de modo que se puede
evaluar cada aspecto sin que influyan sobre él otros elementos; siendo asi,
este tipo de investigacién permite una revisién exhaustiva de cada objeto de
estudio para llegar a resultados acordes con la investigacion, y lo mas exactos

posible en concordancia con lo que busca el analisis a realizar.

Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacidon consiste en la planificacion y estrategias que
se utilizan para dar respuesta al problema que se esta estudiando. Bajo este
aspecto, sefialan Palella y Martins (2017): "El disefio de investigacion se
refiere a la estrategia que adopta el investigador para responder al problema,
dificultad o inconveniente planteado en el estudio" (p.86). En otras palabras, el

disefio de investigacién marca o guia el camino que establece el investigador
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para estudiar el problema que se analiza y tratar de dar solucién al mismo y
sortear todos los obstaculos que se puedan atravesar en la busqueda de la

respuesta al problema.

En este sentido, la investigacion se realizo a través del disefio de campo,
el cual es un tipo de disefio no experimental en el que se estudian los hechos
sin alterar el medio en el que se encuentran ni modificar alguna variable, para
de este modo, obtener resultados que van en el contexto real de las
situaciones que perciben las personas y objetos del estudio, sin que haya
cambios internos o externos que afecten la realidad situacional a la que estan
expuestos tanto los informantes como las empresas donde se estudio el

problema. Explica Ramirez (citado por Palella y Martins, 2017):

Consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad
donde ocurren los hechos sin manipular o controlar variables.
Estudia los fendmenos, sociales .en su- ambiente natural. El
investigador no manipula variables debido a que esto hace perder
el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta y desenvuelve
el hecho (p. 88).

En este orden, el disefio de investigacion de campo permite que se
aprecie la realidad del hecho, ya que no modifica variables que cambien el
ambiente y las circunstancias, sino que, por el contrario, estudia el fenémeno
planteado tal y como se muestra en su naturalidad sin alterar los resultados
que se puedan obtener, para asi tener mayor precision tanto en el analisis
como en las conclusiones a las que lleve el mismo, ya que no existe
modificacion alguna en las situaciones que se presenten, sino que parten de

la espontaneidad de los acontecimientos cotidianos
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Informantes de la Investigacion

Para estudiar el problema objeto de la investigacidn, es necesario tomar
a las personas que tengan conocimientos en el area a investigar o que se
encuentren dentro del mismo ambito de analisis, para ello se toman en
consideracion aquellos quienes van a aportar datos directos al estudio
realizado, a este grupo especifico de personas se les denomina informantes.
En este sentido, explica Albert (2007): "un informante es aquel que tiene el
conocimiento y la experiencia que el investigador precisa, asi como la
habilidad de comunicarse, dispone de tiempo y esta dispuesto a participar en
el estudio" (p.63) es decir, el informante es aquella persona que participa de
manera voluntaria en la investigacion y que posee la experiencia, asi como el
conocimiento sobre el tema planteado y su aporte resulta vital para el

investigador.

En este contexto, para la investigacion se tom6 .como.informantes a
gerentes y trabajadores de seis (06) farmacias ubicadas en el municipio
Libertador de la ciudad de Mérida, Estado Mérida, los cuales fueron
distribuidos de la siguiente manera: seis (06) gerentes o encargados de las
farmacias y dieciocho (18) trabajadores de las mismas, para un total de
veinticuatro (24) personas, quienes fungieron como aporte fundamental a la
hora de precisar informacién sobre la investigacion y problematica planteada
por estar inmersos en el area de estudio, y vivir las circunstancias directas que

refiere el planteamiento especificado.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos estan compuestas por las formas
que utiliza el investigador para recopilar la informacién necesaria para dar
respuesta a su investigacion y obtener los datos puntuales que precisa. De
acuerdo con Palella y Martins (2017) las técnicas de recoleccién de datos son
"las distintas formas o maneras de obtener la informacién" (p.115), es decir,
son los mecanismos o formas utilizados para recoger la informacién de manera
sistematizada para ayudar al investigador a dar respuesta al problema

planteado.

En este sentido, se utiliz6 como técnica la observacion, definida por los
mismos autores (2017) como "el uso sistematico de nuestros sentidos
orientados a la captacion de la realidad que se estudia... A través de los
sentidos, el hombre capta la realidad que lo rodea y luego la organiza
intelectualmente" (p.115), en.concordancia con.lo expuesto, la observacion
constituye un paso fundamental en la determinacion de la calidad de vida
laboral, pues las condiciones de trabajo y las politicas empresariales aplicadas
al tema en cuestion, se ven reflejadas en el desenvolvimiento del equipo de
trabajo dentro de su ambiente, en este caso, las farmacias tomadas para esta

investigacion.

A su vez, se aplico la entrevista que siendo considerada tanto técnica
como instrumento, consiste en el dialogo directo entre el investigador y la
persona entrevistada, con el fin de obtener respuestas directas en cuanto a la
percepcion del entrevistado acerca de las interrogantes establecidas. Explican
Finol y Camacho (2008) que la entrevista "refiere un dialogo iniciado por el
entrevistador con el propésito de recabar informaciéon acerca de un tema o

contenido especificado en los objetivos de la investigacion" (p. 82), esta
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técnica fue utilizada con el objeto de estudiar la perspectiva de los informantes

con respecto al problema planteado.

Por tal razén, fue necesario apoyarse en los instrumentos de
recolecciéon de datos, conformados por todos los recursos usados para extraer
la informacion necesaria para el analisis. Argumenta Arias (2012) "Un
instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso, dispositivo o formato
(en papel o digital), que se utiliza para obtener registrar o almacenar
informacion” (p. 68), por lo tanto, el instrumento es la herramienta que permite
obtener y plasmar los datos requeridos en la investigacion, sirviendo como

filtro para seleccionar la data requerida y estudiarla con mayor facilidad.

En linea con el argumento, para la presente investigacion se utilizd
como instrumentos la lista de cotejo o chequeo, la cual de acuerdo a Arias
(2012) " es un instrumento en el querse indica la presencia o ausencia de un
aspecto o conducta a ser observada" (p.70) en este caso se llevo este
instrumento a cabo con el fin de determinar la existencia de politicas de calidad
de vida laboral dentro de las empresas, asi como también verificar el control
de ausentismo que existe; ésta lista de cotejo estd compuesta por tres
columnas, en la primera, dieciséis (16) items acerca del tema planteado, y en
la segunda y tercera la casilla de "si" y "no" respectivamente para verificar la
presencia o ausencia de los mismos en el lugar de trabajo, siendo esta

aplicada a los 18 trabajadores tomados como informantes para este estudio.

En este orden, para llevar un control, se aplico también la escala de
estimacion, con una diferencia de cinco dias posterior a la aplicacion de la lista
de cotejo, con el propésito de verificar la veracidad, similitudes y concordancia
de las respuestas obtenidas previamente por los informantes; en esta
perspectiva, el mencionado instrumento consiste en medir la intensidad o

frecuencia de las circunstancias que se establecen en la misma. Senalan
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Palella y Martins (2017) que las escalas de estimacion o valoracion "son
aquellas que presentan grados de intensidad para jerarquizar las

(P.
127), en este contexto, se aplicoé este instrumento estructurado por dieciséis

caracteristicas sefaladas, dandole un valor al "hacer" y no al "opinar

(16) items sobre calidad de vida laboral para medir los indices de la misma y
ausentismo en los puestos de trabajo a los 18 trabajadores de las farmacias

estudiadas.

Por ultimo, se utilizé el guidon de entrevista formalizada para obtener
datos factibles a la hora de su procesamiento y analisis. Este instrumento
consiste de acuerdo a Palella y Martins (2017): “en un listado fijo de preguntas,
cuyo orden y redaccion permanece invariable; comunmente se administra a un
gran numero de entrevistados para su posterior tratamiento estadistico” (p.
130). En este orden de ideas, este tipo de instrumento se usa para aplicar una
serie de preguntas a un;grupo de personas )y manejar de manera mas eficaz
la informacion debido a que las respuestas seran.dirigidas a puntos especificos

impidiendo asi la divagacion.

Bajo este aspecto, se realizé una entrevista con ocho (8) preguntas a
los gerentes o encargados de la parte de talento humano en las farmacias,
para escuchar su punto de vista sobre la calidad de vida laboral, los indices de
la misma y las politicas de calidad de vida laboral que aplican, asi como para
escuchar como se realiza el control y seguimiento de los casos de ausentismo
laboral en los puestos de trabajo, garantizando de esta manera una
aproximacion mas cercana y eficaz a la solucion de la problematica planteada

en la investigacion.
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Validez y Fiabilidad del Instrumento

Validez

La validez de un instrumento consiste en la revisién del mismo para
verificar si es capaz de medir todos los indicadores planteados y dar respuesta
al problema original, es decir, garantizar que los resultados que se plasmen en
ellos sean fidedignos. En este sentido, explican Pallela y Martins (2017): “La
validez se define como la ausencia de sesgos. Representa la relacion que
existe entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir” (p. 160).
En este orden, para asegurar que las respuestas a las interrogantes sean
reales y apegadas a las circunstancias que se viven, se utilizan los métodos
de validez para depurar cualquier barrera o sesgo que pueda existir en las

resultas de los instrumentos.

Ahora bien, la validez tiene diversos mecanismos 0 metodos que se
pueden utilizar para garantizar las respuestas obtenidas, adaptandose al tipo
de investigacion, en el presente caso, se usO el método de validez de
contenido, para determinar si las muestras y los items son representativos y
por ende validos para dar conclusion al problema estudiado. Establecen los
autores citados previamente: “este método trata de determinar hasta donde los
items de un instrumento son representativos (grado de representatividad) del
dominio o universo de contenido de las propiedades que se desea medir’
(p.160). En este contexto, se cruzaron las teorias planteadas en concordancia
con los instrumentos y los indicadores establecidos, para verificar la validez de
los mismos y asegurar que la investigacion llegara a buen término en relacién

a su veracidad.
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Fiabilidad

La fiabilidad es el mecanismo a través del cual se puede asegurar que
el instrumento de la investigacion aplicado en el mismo campo, obtendra el
mismo resultado, y si el estudio se aplica a situaciones distintas, el resultado
en consecuencia deberia ser diferente, por variar las condiciones, es decir,
que son de confianza para el investigador debido a que se manifiestan de la
misma forma y se compaginan con las teorias establecidas si el estudio se
hace por otros investigadores y en otro escenario pero bajo las mismas

circunstancias. Explica Diaz (2002):

La fiabilidad, entendida como la constancia de los resultados de la
investigacion en situaciones distintas, como la garantia de que un
estudio pueda ser replicado por otro investigador u otro conjunto
distinto de investigadores y que se presuponga que los resultados

van a diferir esencialmente (p:319).

En sintesis, la fiabilidad es la repetitividad de la investigacion en las
mismas circunstancias, debido a que ante circunstancias diferentes, deben
cambiar los resultados, la fiabilidad genera la confianza y la veracidad de la
investigacion ya que a través de métodos como la triangulacién se permite el
cruce y verificacion de los aportes, haciendo de los instrumentos y resultados
confiables para su estudio, y de este modo la correcta conclusion del tema
planteado y la propuesta de soluciones viables para solventar las adversidades
que se demuestran de los resultados arrojados.

Proceso de Triangulacion

La triangulacién es el proceso mediante el cual se cruza la informacion

de los instrumentos con las teorias estudiadas para verificar si son
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coincidentes y en consecuencia, fiables; este proceso se utiliza como
depurador para establecer si las teorias son ciertas y aplicables a la realidad,
ademas de otorgarle a los instrumentos el estado de fidedignos al ser correctos
los resultados obtenidos en el cruce. Principalmente la triangulacion permite
ver los resultados desde diferentes opticas por su versatilidad a la hora de
agrupar varios puntos de vista de un mismo aspecto. Al respecto establecen
Pallela y Martins (2017):

La triangulacién implica reunir una variedad de datos y métodos
referidos al mismo tema. Se recoge la informacion desde puntos de
vista distintos, lo que permite realizar multiples comparaciones de
un tema utilizando perspectivas y conocimientos diversos. Esta
herramienta presenta ventajas porque, al emplear diversos
meétodos en la investigacion, éstos actuan como filtros, lo que
permite mayor nivel de concrecion y objetividad de los resultados
analizados. Por ello.conviene recoger los datos de la realidad con
métodos diferentes: si éstos difieren el uno del otro, proporcionan al

investigador un mayor grado de confianza (p. 184).

Bajo este aspecto, la triangulacion se constituye como un proceso para
verificar con objetividad los resultados obtenidos al utilizar varios mecanismos
para permitir el analisis desde diversos matices o puntos de vista, a través del
cruce de informacion entre la teoria y la aplicacion de los instrumentos para
codificar, agrupar los datos, y ver la concordancia o divergencia que hay en el
mismo. En linea con lo expuesto, se utilizd este proceso para realizar el cruce
entre las teorias de la unidad de andlisis con la entrevista a los gerentes de las
farmacias, la lista de cotejo y la escala de estimacion dirigidas al talento
humano que labora en las entidades farmacéuticas, demostrando la validez y

fiabilidad de los mismos.
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FASE IV

ANALISIS DE RESULTADOS

El andlisis de los resultados, consiste en categorizar, codificar y
sistematizar la informacion recolectada en los instrumentos con el objeto de
dar respuesta a todas las interrogantes planteadas en la investigacion. En este
sentido, Pelekais y Raspa (2011) establecen “interpretar el analisis es buscar
sentido y encontrar significado a los resultados, explicando las tendencias
descriptivas y buscando relaciones entre las diferentes categorias que
permitan construir una vision integral del problema” (p. 112). De alli, que el
autor referenciado propone pautas generales que sirven para guiar al
investigador a la etapa tedricasinterpretativa, a tal efecto, de que se describan
los hallazgos, se identifiquen-las relaciones entre categorias, procesando la
informacion cualitativamente. A continuacion, se desglosa los datos de cada
instrumento aplicado a los informantes en estudio; tal como fueron dadas las
opiniones para posteriormente hacer el respectivo analisis y su proceso de

triangulacion

Analisis de los Resultados de la Entrevista: Gerentes

1- ¢ Cuales son las politicas que tiene la empresa para aumentar la calidad
de vida laboral de su talento Humano?

a. “Pago de comisiones, trasporte y beneficios, aparte del sueldo y el
sueldo no es el estipulado por el estado”.

b. “En primer lugar, pues estar pendiente siempre del salario, de que ellos
tengan un salario que les dé una calidad de vida, que ellos puedan este
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ehm, les alcance para que puedan ehm tener sus gastos o sea y cubrir
sus necesidades”.

c. “La primera es que siempre el personal esté motivado, altamente
motivado y eso se logra con un buen trato ehm también con una buena
calificacion de pago, ehm aunado a eso que siempre tengan un horario
de trabajo acorde a las exigencias de de la ley que ellos siempre estén
a gusto y que se forme un equipo de trabajo, esa es la clave ¢no?, en
la union esta la fuerza para que el equipo de trabajo se sienta a gusto”.

d. “Las politicas son tener pausas activas, actividades recreacionales
entre 10 a 15 minutos diariamente entre las muchachas que trabajan en
la farmacia”.

e. “Las politicas que cumplen nuestra institucion se rigen mas que todo de
manera ehm motivacional, incentivandolos este de una manera mas
didactica para los empleados”

f. “Siempre tratamos de incentivar a los al equipo de de trabajo, ehm
tratando de aumentar su su paga mensual y haciéndoles incentivos

mensuales con bonos alimenticios”

De las respuestas obtenidas por los seis (6) gerentes entrevistados, se
puede inferir que no existen politicas establecidas de calidad de vida laboral
que determinen el bienestar, donde creen condiciones favorables para el
trabajador y que sean relevantes para su satisfaccion, motivacion y
rendimiento laboral; pero esta se da de manera tacita se percibe que el salario
y los beneficios monetarios son la base de la calidad de vida laboral en las seis
empresas, sin embargo, alegaron que les otorga transporte; un buen trato y

horario laboral legal; pausas activas y recreacionales e incentivos.
Se puede observar debilidades en esta pregunta, ya sea por los nervios,

o la poca practica en el tema de las entrevistas grabadas, se visualizaron

muchas muletillas por parte de algunos gerentes a la hora de hablar; pero, a
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pesar de ello, este factor no afectd en el desarrollo de las respuestas y la
contestacion a las interrogantes fue clara y concisa, tal como aparece
transcrito en el texto; en linea con lo expuesto también se evidencio
desconocimiento; ademas de confusién en el tema de las politicas de la calidad
de vida laboral, por lo que las respuestas en algunos casos no fueron tan
explicitas, en definitiva, carecen de planes y acciones para ayudar a recursos

humanos a promover la calidad de vida en el trabajo.

2- ¢Qué incentivos se le da al personal para que se mantengan conformes

con su trabajo?

“Uniformes y un area de trabajo adecuado y y sano”.

“Los activamos en las actividades, les les hacemos actividades,
almuerzos, ehm les celebramos cumpleanios, este tratamos de que ellos
se compenetren con nosotros; con la parte gerencial y pues hacemos
un ambiente mas de de trabajo, mas de familia que de trabajo”.

c. “Bonos, bonificaciones aparte de su salario integral, su salario base,
tienen bonificaciones por ventas, por metas, por unidades”.

d. “Se le da una bonificacidon mensual por ventas si llegan a unas metas
pausadas mensualmente”.

e. “Una de las este incentivaciones mas que todo es en el ofreciéndole
bonos alimenticios en caso de alguna fecha especial para ellos, en caso
de cumpleafios se le ofrece un obsequio, motivandolos, ehm también,
ehm en caso de también algun también una fecha especial se le ofrece
algo para ellos”.

f. “Elincentivo principal es el horario, y por otra parte el mensualmente se

le entrega un bono alimenticio que es comida”

Del analisis de la interrogante numero 2, se puede inferir que en su

mayoria (4) los gerentes consideran los bonos como el mayor incentivo, de los
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cuales dos (2) de ellos, consideran que un incentivo es el bono monetario y
dos (2) que es un bono alimenticio; en contraste con un (1) gerente que opina
que el incentivo esta en otorgar uniformes y un ambiente de trabajo sano y un
(1) gerente sefiala que el mayor incentivo son actividades recreacionales,
almuerzos, cumpleafios y un ambiente de familia. De igual manera, uno (1) de
los gerentes también considera el horario como un gran incentivo ademas de

los bonos.

Aunado a lo anteriormente expuesto, se hallaron debilidades a la hora de
estudiar las preguntas, los gerentes no comprenden el significado o la
diferencia entre el incentivo y la motivacion por lo que las respuestas en
algunos casos tienden a tornarse ambiguas; seguidamente, el uso constante
de muletillas en la parte gerencial de las empresas demuestra que no es muy
comun hablar de estos temas, presentando como incentivo aspectos que se
establecen en la ley desde el nivel-econdmico, y ademas carecen de una
planificacion especifica para los incentivos al talento humano, actuando sobre
la marcha y muchas veces el contexto no es el adecuado; esto conlleva a que
en la empresa no se incremente al maximo la productividad, siendo esto un
aspecto fundamental para levantar el animo y el compromiso del empleado a
elevar su moral y satisfaccion con la organizacion, minimizando el ausentismo,

los conflictos y evitando que se crea un clima laboral negativo.

3- ¢El Horario de trabajo es flexible? De ser asi, § Como esta distribuido el

mismo?

a. “Son turnos de ocho horas con una hora para comida y transporte para
los que estan fuera de del horario de transporte”.

b. “Si... en estos momentos tenemos dos ehm el auxiliares y cada una de
ellas trabaja ehm medio tiempo pero por el problema del transporte

pues tratamos de que ellas vengan tres dias a la semana una y cuatro
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dias para cubrir el dia sabado y asi sucesivamente, de esta manera les
queda tiempo para que ellas puedan hacer sus diligencias personales y
de repente para que tengan un trabajo adicional de medio tiempo”
“Si...bueno es de lunes a domingo, el primer turno de siete y media de
la mafana a cuatro de la tarde y el segundo turno de una de la tarde a
nueve de la noche, tienen sus dos dias libres durante la semana y
trabajan ocho horas diarias”.

“‘Muy flexible, demasiado, ellas escogen su dia libre aparte del dia
domingo que esta ese dia libre para todos y de acuerdo a su horario de
clases se le cuadra su horario laboral”.

“Si es flexible, ya que se se trabaja con dos grupos, este entre un dia si
y un dia no, si mas o menos me expliqué o sea ... dinamica el en la
farmacia estan divididos en dos grupos, unos cumplen o sea el grupo A
viene un dia y el grupo B viene el otro para asi cumplir con el horario
completo... exacto, dia por medio”.

“Una de las ventajas que tenemos en.la farmacia es que usamos un
horario muy flexible ya que muchas personas tienen ehm otras
obligaciones y por eso nosotros trabajamos un dia si y un dia no, un dia
se trabaja y al otro dia se descansa indiferentemente, y los dias
domingo indiferentemente quien sea el el turno ehm lo tienen libre

desde la una”.

Del analisis realizado se puede dilucidar que hay igual numero de

empresas que utilizan la jornada laboral establecida por ley (ocho horas diarias

y dos dias de descanso a la semana) como otras tres empresas que manejan

un horario flexible (interdiario), es decir, tres (3) gerentes aplican en la farmacia

la jornada laboral diaria, y, tres (3) gerentes implementan el método de trabajo

interdiario, lo cual podria ser un indicador que implica que las empresas estan

ajustando sus horarios a la realidad que se vive dia a dia, donde el descanso

es tan importante como el trabajo y la administracién del tiempo es vital para
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engranar la vida personal con la jornada laboral. De igual manera, se puede
percibir que la mitad de los gerentes entrevistados, es decir, aquellos que

aplican la jornada laboral legal, entienden la misma como un horario flexible.

4- El salario sirve para remunerar el trabajo realizado por el trabajador,
pero también procura el mantenimiento o subsistencia del empleado.

¢ Qué piensas del salario que devenga el talento humano a tu cargo?

“Es suficiente para cumplir sus necesidades basicas”.

“Que es un salario bien, o sea que esta bien y, por supuesto a medida
que va aumentando el el este el costo de la vida, pues a ellos se les va
aumentando dicho salario”.

c. “Es muy bueno, es excelente ya que en vista de que el salario minimo,
el salario del gobierno nacional no cumple las exigencias necesarias
para que el personal pueda subsistir; esto como una empresa privada
casi que triplica el salario integral ‘nacional”.

d. “Relativamente les alcanza, hoy en dia aqui la situacién no esta como
para que sea suficiente, pero si les alcanza ya que se ayudan con las
bonificaciones, porque si no chll”.

e. “Bueno, o sea, para nadie es un secreto de como esta el la situacion
que esta pasando el pais, en estamos ehm, estamos tratando de cubrir
casi con todo lo que necesita el empleado pero el la farmacia pues no
no tiene esa gran cantidad de de ventas para poder cubrirle ese ese
sueldo”.

f. “El salario pues muchos quisiéramos que fuese mucho mas alto, es
mucho mas alto que el salario minimo ehm programado por el por el
gobierno, pero quisiéramos que fuese mas alto, pero lo los numeros de

la farmacia, las ganancias y no dan sino hasta ahi”.
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De acuerdo a las respuestas transcritas con relaciéon al salario,

solamente un (1) gerente que es suficiente para cubrir las necesidades

basicas, dos (2) gerentes consideran que es bueno o muy bueno, y tres (3)

gerentes lo consideran relativamente suficiente a pesar de ser mucho mas alto

que el salario minimo establecido por el ejecutivo nacional, debido a que los

costos de la vida diaria en el pais se incrementan diariamente. Asi mismo, se

puede establecer que como la economia y la realidad del pais es muy

dinamica, no se puede establecer un salario especifico que cubra todas las

necesidades que surgen; aunque lamentablemente el ingreso sigue afectando

directamente al trabajador por la inflacion diaria.

5- ¢ Qué mecanismos utilizan para motivar al personal de la empresa?

a.

“Ehm, Bonos por cumplimiento, bonos de transporte cuando cuando
trabajan horas extras,,ehm-generalmente son bonos monetarios”.
“Jajajaja, pues.ehm 'se le dan bonos especiales, ehm ehm se
compartimos con ellos, tratamos de ah se les dan prestamos, ehm
tienen ah medicamentos de que ellos este para cualquier
enfermedad o ah si de repente algun familiar esta enfermo pues les
damos los créditos y ellos pueden ir pagando el medicamento poco
a poco, no necesariamente tienen que desenbolsillar el dinero este
de una vez’.

“‘Buen trato siempre, siempre dandole charlas, siempre creciendo
como no solo como trabajadores de la empresa que ellos no se
sientan solo identificados como un trabajador mas, sino que se
sientan parte de la empresa, que sean siempre productivos y que
aporten a la empresa”.

“¢qué mecanismos? No sé, este bonos, este incentivos, ehm
actividades recreacionales cada quince dias un paseo...también,

asisten a cursos, a charlas con visi... con laboratorios o visitas
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meédicas... totalmente de ascensos pueden llegar a ser hasta
gerente de la tienda”.

e. “¢Qué mecanismos? Ya va, qué mec...bueno el ya mencionado que
es motivandolos en caso de alguna fecha especial para los
empleados o alguna efeméride, se les se les realiza algun evento o
algun ehm este como le dije un obsequio 0 un bono especial para
los empleados”.

f. “Bueno cuando se celebran muchas ehm efemérides como por
ejemplo el dia del trabajador o o fin de afio o aniversario de la
farmacia, pues muchas veces se hacen reuniones, se hacen fiestas,
ehm ehm tertulias entre ellas muchas mas motivandolos a que a que

disfruten el dia, por ejemplo, rifas, premios, entre otros”.

En concordancia con lo expuesto, la mayoria de los gerentes (4), indica
que la mayor motivacion es monetaria, es decir, a través de bonos, ya sea
alimenticio, especial, por- comisién, por.ventas, o'de ‘transporte, de igual
manera, implementan otros mecanismos para motivarlos, (1) gerente indicé
que ademas de los bonos se le dan préstamos y créditos; tres (3) gerentes
implementan las celebraciones de cumpleafios y efemérides, (2) gerentes
también motivan a través de charlas, (1) gerente indic6 que la mayor
motivacion es el buen trato, y (1) gerente sefialé también cursos, posibilidad

de ascenso y actividades recreacionales.

Como se puede apreciar, la mayoria establecen que la motivacion viene de
la mano con los bonos, o cualquier contribucibn o aporte monetario, sin
embargo, también senalan que hay otros tipos de motivacién, pero no son
prioritarios en esos casos. La atencion a la calidad de vida laboral viene
disminuida en el sentido de solamente producir, o ver el resultado sin importar
como se llego a él, la evidencia queda reflejada en las entrevistas cuando se

interrogan por ejemplo “;qué mecanismos? no sé...”, aunado a lo expuesto,
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se puede observar que los incentivos y la motivacién no terminan de quedar
claros como términos para los gerentes, lo que hace que confundan los

conceptos que estan estrechamente interrelacionados.

6- ¢Ademas de la jornada laboral establecida, los empleados cumplen

horas extra? De ser asi, ; Como es el esquema de horas extra?

a. “Muy pocas veces... dos horas o tres horas a la semana”
“No, no, no”

c. “Muy poco, muy poco, si bueno, ya que tenemos personal
completamente ehm calificado para que cumpla su jornada en su
horario y contamos con siete personal siete personas en la farmacia
entonces se distribuyen las cargas de las de las horas”.

d. “No, nada...si su horario laboral, de ocho a cuatro nada mas”.

e. “No, ya que como lo mencione ellos tienen un horario de que cumplen
un dia'si, un dia-no.el grupo, porlo tanto ellos no ven que que necesitan
de esas horas extra”

f. “Como se explicd anteriormente el horario de ellos es muy flexible ya
que se trabaja un dia completo y otro dia se descansa y no hace falta

el las horas extra”

Con respecto a las horas extra, la mayoria, (4) gerentes, indicaron que
no hacen uso de horas extra, y (2) gerentes indican que muy pocas veces, es
destacable también en este aspecto sefalar que quienes cumplen horas extra,
son las farmacias cuya jornada laboral es la legalmente establecida; es decir,
de ocho horas diarias con dos dias de descanso, lo que demuestra que este
horario no rinde lo suficiente, para acabar las labores diarias, también se puede
presumir que las horas extra se dan con respecto al tener que cubrir al

personal en caso de inasistencia o ausentismo.

108



7- ¢Constantemente deben contratar personal nuevo? ¢;Por qué?

a. “No”

b. “No, ellas tienen aqui cuatro y cinco afos, son personal de confianza”
c. “No”

d. “No, el personal que tenemos esta desde que aperturamos la farmacia,

son fijos, estan fijos”

e. “No, no, por los, o sea estando yo en mi durante un afo y dos meses o
sea en mi estadia ahi, no hemos cambiado de empleados, por los
momentos no”

f. “Normalmente no, normalmente se utiliza un mismo ehm un mismo
equipo de de trabajo, pero ehm al renunciar alguien por diferentes

razones se busca personal nuevo”.

Continuando con la descripcion de la informacion en la séptima
interrogante, relacionada. con la -contratacion de' personal nuevo los seis
gerentes respondieron que no, por unanimidad, de igual manera, se puede
inferir que las personas estan buscando una fuente de empleo, sin importar
qué, debido a la realidad cambiante del pais, por lo que un empleo estable es
importante para conciliar la vida personal con la laboral, sin embargo, uno (1)
de los gerentes alegd que al renunciar el personal, deben contratar nuevo

equipo de trabajo.

8- ¢Como es el mecanismo de otorgamiento de permisos dentro de la
jornada laboral, para hacer diligencias por muy breves que sean? ;Es
muy constante esta solicitud? (entiéndase minutos para salir a comprar
pan, buscar la bolsa del mercado, horas para consultas médicas,

bancos, etc.)
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“No, todo el personal cuenta con un dia libre laboral para cumplir sus
diligencias y no no utilizar el tiempo de trabajo para eso... Es muy poco
los permisos y son lapsos no mayores a quince minutos”

“Ellas se ponen de acuerdo entre ellas mismas de repente si alguna de
ellas no puede venir porque porque tiene que hacer alguna diligencia
que lleve todo el dia pues la otra lo cubre y si es algo muy de pocos
minutos pues salen un momento y aqui nos quedamos este la doctora
la regente, y mi persona que es soy la administradora... no, no porque
el horario tan flexible que ellas tienen que no trabajan todos los dias de
ocho a seis, sino son tres dias a la semana, pues le quedan dias libres
para ellas hacer sus diligencias personales”.

“Siempre se otorgan permisos cuando digo ellos tienen sus dias libres,
pero siempre hay excepciones donde se puede y es flexible y se le da
acceso al personal a que tenga su permiso, sin embargo, ellos tienen
durante su jornada laboral una hora de descanso, donde ellos pueden
salir de la farmacia, pueden tomarse su hora, bien sea en la farmacia o
bien sea por fuera de la empresa...muy puntual, muy puntual, no es
constante, es puntual’.

‘No, no, mas que todo es para consultas médicas, pero son
esporadicamente, no son muy constante entre el personal y siempre se
avisa un dia antes o unas horas previas para cumplir, cubrir las otras
horas las otras empleadas... se avisa con anticipacion y luego se lleva
el informe de la actividad que estaba realizando si es una consulta
meédica, si es un permiso para comprar algo, para buscar algo, pues se
les otorga y después cumple el tiempo que salié o que perdid”.

“No, no, este ellos son, los empleados en tal caso si necesitan en caso
de que se les amerite solamente lo lo notifican, me lo notifican y se le
da el permiso, pero muy poco se realiza ya que ellos tienen un ehm

ellos ya tienen organizado su horario por si van a hacer alguna diligencia
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en su en el dia pues la realizan el dia que ellos no asistan a su a su
trabajo”.

f. “Normalmente como se explicoé anteriormente el horario de nosotros es
muy muy flexible, ya que se trabaja de una manera de que tienen un
dia completo para hacer sus labores, sus necesidades o incluso pueden
trabajar de otra cosa si ellos asi lo lo necesitan, pero muchas veces,
ehm estan en emergencia o necesidades de cubrir alguna algun evento
algo que se sale de las manos de ellos y por aca por la por la empresa
se le otorga el permiso para que ellos salgan asi sea minutos, horas
hasta a veces dias... no es muy constante, pero muchas veces también,
ehm ellos el entre ellos mismos intercambian dias si lo si lo ameritan,

se intercambian entre un dia y otro”.

Con respecto a la pregunta ocho, los seis gerentes argumentan que es
poca las solicitudes de permiso; sin embargo, se les otorga; solo (1) gerente
solicita informe médico si-es la causa de-la inasistencia, (1) gerente notifico
que entre el personal se ponen de acuerdo para cubrir a la que falte si es breve
la diligencia y si es por dia se intercambian el turno. Del mismo modo, se puede
evidencia contradiccion en las respuestas de algunos gerentes, al manifestar
que no piden permiso, y luego que son pocos y por lapsos cortos, asimismo,
se puede observar que utilizan la palabra “siempre” y posteriormente indican

que no es constante sino mas bien es esporadica la solicitud.

Para finalizar el analisis de este instrumento se puede senalar de
manera globalizada que el analisis cualitativo arroja en cuanto a las politicas
de calidad de vida laboral que las empresas no tienen definidas las mismas,
simplemente van actuando a medida que se presentan las circunstancias, no
hay un programa que puedan seguir para llevar estrategias estructuradas y
aplicables, asimismo, se observa que ninguna farmacia de las entrevistadas

posee departamento de talento humano, por lo que el encargado o gerente
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general, es quien debe guiar al personal; aunado a ello, los gerentes no
distinguen entre los conceptos de incentivo y motivacién, por lo que en su
mayoria infieren que el mayor incentivo es de caracter monetario, es decir,
extrinseco, no cuentan con que para llegar a la motivacion también deben
favorecer el factor intrinseco de los incentivos; de igual manera, los gerentes
sefalan en la misma medida que cumplen jornadas laborales legales, y la otra
parte, aplica horarios flexibles, siendo estos ultimos aquellos con mejores
condiciones laborales y mayor estabilidad en el trabajo; posteriormente, en
cuanto al salario, la mayoria indica que no es suficiente para la realidad
inflacionaria que vive el pais, a pesar de ser mayor al salario minimo estipulado
por el ejecutivo nacional, y quienes alegaron que otorgan un excelente salario
son en gran medida quienes poseen la jornada laboral legal y su personal

presenta mayor descontento en sus funciones.

En linea con lo expuesto,-ante la Subcategoria de indices de calidad de
vida laboral, el analisis cualitativo-determin6 que los gerentes.consideran el
caracter oneroso como la mayor motivacién, sin tomar en cuenta el desarrollo
profesional y personal del talento humano, tomando como algo muy
esporadico el hecho de tener ascensos, capacitacion y formacién, entre otros
factores motivacionales. Por ultimo, referente al control y seguimiento, se pudo
apreciar que quienes cumplen una jornada laboral de tiempo completo, son las

personas que cumplen horas extra.

Seguidamente, en relacion a la contratacion de personal los gerentes
sefalaron que no es muy constante la medida, sin embargo, ante renuncia del
personal deben hacerlo, ahora bien, se pudo notar que gran parte del personal
al que se le aplicé los instrumentos, tienen muy poco tiempo laborando en las
organizaciones estudiadas. Para finalizar, los gerentes alegaron que de haber
alguien del personal que pida permiso para salir, este le es otorgado, sin

embargo, una gran minoria declaré que pide justificativo o informe médico al

112



ausentarse, por lo que se establece que no hay un control para llevar el
ausentismo en los puestos de trabajo debido a la informalidad de las peticiones
para ausentarse, asi como también se sefalé que de ausentarse alguien, el
resto del personal debe cubrirlo, por muy breve que sea el tiempo de la
ausencia, lo que implica mayor carga de trabajo para el talento humano que
labora en los establecimientos estudiados.

Andlisis de los Resultados de la Lista de Cotejo: Talento Humano

En este apartado se describe los resultados de manera descriptiva,
segun lo manifestado por los informantes (18) de manera voluntaria,
considerando las tres Subcategorias (Politicas de las empresas con los
trabajadores, indices de calidad de vida laboral, Control y seguimiento) en

estudio segun la unidad de analisis presentada en esta investigacion.

Tabla 2
Categorizacion y Codificacién de la Lista de Cotejo

13 5

6 12
8 10
1 17
17 1
15 3
11 7
17 1
9 9
14 4
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11 2 16
12 13 5
13 7 11
6 12
15 12 6

De acuerdo a la tabla 2, se evidencia que la mayoria de los informantes
se ubicaron en la opcién “SI” (13), lo que indica que existe una comunicacion
fluida y asertiva entre gerentes y empleados, pero de igual manera, se observa
una minoria que escogieron la opcion “NO” (5); expresando con esto lo
contrario a sus compafieros, es decir, que la comunicacion no siempre es fluida
y asertiva con los gerentes o superiores a cargo del personal. Este resultado
sefala que existe dentro de las organizaciones un descontento, conllevando a
que no haya acuerdos entre los empleados al manifestar que con esto, los
canales del proceso de comunicacidn no son completamente asertivos,
infiriéndose que la mayoria de las farmacias medianamente puedan tener

comunicacion adecuada y formal.

Ahora bien, en la misma tabla, se aprecia una mayoria de los
informantes que eligieron la opcion “NO” (12), lo que sefala que el talento
humano no obtiene los incentivos necesarios en su trabajo para quedarse y no
buscar otra fuente de empleo, como consecuencia desmotiva y limita al
empleado al momento de desempenar sus funciones; sin embargo, una
minoria (6) se ubicaron en la opcién “SI”, dando a entender que este pequefio
grupo recibe incentivos que merecen por su trabajo, pero se presume que
confunden los incentivos son unicamente monetarias como las bonificaciones

que entran dentro de la parte salarial.
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Aunado a ello, una mayoria de empleados, indica que su horario de
trabajo no le permite cubrir todas sus necesidades personales, evidenciando
que el horario no es lo suficientemente flexible, en efecto impide conciliar la
vida personal con la vida laboral, lo que podria conllevar a estrés laboral,
cansancio, enfermedades ocupacionales, ausentismo y equilibrio emocional,
caso contrario ocurre con la minoria (8) que se coloco en la opcion “SI”, lo que
significa que para este grupo de informantes el horario laboral le permite cubrir
sus necesidades sin problema alguno, este resultado permite describir que

dichos empleados se sienten satisfechos y conforme con su jornada laboral.

Seguidamente, de la tabla mencionada, en la casilla cuarta, se observa
una mayoria (17) de talento humano que se ubicé en la opcion “NO”, esta
pregunta tiene relacién y similitud con la anterior, en vista que enfocan el
salario y el horario de trabajo coincidiendo con las respuestas al ubicarse
negativamente, lo que implica -que el salario no es proporcional al trabajo
realizado, en contraste con una minoria (1) empleado alego que su salario es
suficiente al ubicarse en la alternativa “Sl”, del instrumento aplicado,
sefalando con esto lo contrario de la mayoria, porque esta afirma que el salario

da para cubrir sus necesidades basicas.

En linea con lo anterior, se aprecia que una mayoria (17) empleados
indican que tienen buenas condiciones y medioambiente de trabajo en las
instalaciones de las farmacias donde laboran al ubicarse en la opcién “SI”, lo
cual evidencia que su trabajo les proporciona condiciones seguras y comodas
para ejercer sus actividades, frente a una minoria (1), que alega no tener las
condiciones y medioambiente de trabajo necesarias para laborar en las
empresas objeto de estudio, lo que influye en el desempefo y seguridad, por
lo que al no tener las condiciones minimas exigidas, no consigue la

satisfaccion necesaria en su puesto de trabajo.
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De conformidad con el texto, en la pregunta numero seis de la tabla 2,
se evidencia que una mayoria (15), se ubica en la opcion “SI”, indicando que
se siente bien desempefiando sus funciones en los establecimientos
farmacéuticos, es decir, consiguen bienestar, comodidad, armonia y un buen
clima organizacional en la empresa, sin embargo, existe una minoria (3), que
indican lo contrario, es decir que su trabajo no les proporciona bienestar al
desempeniarlo, al posicionarse en la opcion “NO” de la pregunta en cuestion,
por lo que se puede entender que este grupo no considera que su trabajo le

genera bienestar, sino que el trabajo constituye una carga dificil de llevar.

En continuidad con lo establecido, de la tabla objeto de analisis, una
mayoria (11) de los informantes entrevistados, sefialan que su trabajo les
proporciona felicidad al desempefiarlo, en otras palabras, se sienten plenos,
seguros, y con un buen ambiente organizacional para el trabajo; caso contrario
ocurre con una minoria;(7) dela poblacion participante en la obtencion de
datos, que se ubica en la.opcion “NO”, es decir, que no son felices realizando
su trabajo ni desempefando las funciones para las cuales fueron contratados,

lo que genera incomodidad, hostilidad y ausentismo.

Dentro de ese marco, una mayoria (17) informantes precisan que tienen
buena relacion con los demas empleados y los jefes al escoger la casilla “SI”
dando la presuncién de ser la relacion buena con respecto a la relacion entre
empleados mas que los jefes, ya que se aprecia una pequefa contradiccion
con respecto a la pregunta 1,en la que varias personas indican que la
comunicacién con los superiores no es buena; frente a una minoria (1), que
eligié la casilla “NO”, para demostrar al contrario, es decir, que no es buena la
relacion que existe entre el talento humano y la gerencia o los superiores a

cargo de los mismos.
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Por su parte, existe una igual proporcion de informantes que en la
novena pregunta de la tabla a estudiar, indica que en la empresa los motivan
los suficiente para no querer buscar otra alternativa de empleo al escoger la
opcién “SI” (9), contrastando con la misma proporcién de personas (9) que
eligieron la opcion “NO” para sefialar que no se sienten lo suficientemente
motivados por parte de la gerencia, o la empresa en si, para mantenerse en el
empleo y no querer buscar otras alternativas al trabajo, es decir, al no tener la
suficiente motivacién no existen aspiraciones por parte de los gerentes con
respecto al talento humano en el sentido de mejorar sus condiciones, su
capacitacién, posibilidades de ascenso entre otras, lo que genera que los
empleados busquen nuevas fuentes de trabajo que llenen sus necesidades

personales y laborales.

En cuanto a la décima casilla, se evidencia una mayoria (10) de
informantes que se ubican en la casilla “SI”, lo que expone que se sienten
identificados ‘con los valores. organizacionales de la empresa, es decir que
podrian tener un sentido de pertenencia hacia la misma, por compartir los
mismos valores e ideales de las farmacias, contrario a la minoria (8) que
sefala la casilla “NO”, es decir, que a pesar de haber sido contratados y haber
optado para ese empleo, no se identifican con los valores organizacionales de
las farmacias en las que laboran, motivo que genera un desapego emocional
al trabajo, y no generan un sentimiento de familiaridad con la instituciéon donde

laboran.

A estos elementos estudiados, se le afiade la casilla once de la tabla
objeto de estudio en la que una mayoria (16) informantes senald la opcion
“‘NO”, lo que comprueba que no poseen un contrato laboral por escrito en el
que se establezca el tiempo y las funciones para las que fueron contratados,
caso bastante peculiar ya que de ese modo, no quedan bien definidos los

horarios, las actividades a realizar, el salario y las condiciones especificas de
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ese cargo, generando poca seguridad laboral; contrastados con una minoria
(2) que alega tener contrato laboral por escrito al ubicarse en la casilla “SI” del
instrumento que se estudia, por lo que se deduce que son empleados de

confianza y llevan un largo periodo de tiempo laborando en el establecimiento.

Dentro de este orden de ideas, una mayoria (13) de informantes
evidencia que su jornada laboral es de tiempo completo, es decir, no es un
horario flexible, al escoger la opcion “SI” del instrumento, por lo que se indica
que el grado de ausentismo es mayor por la dificultad de conciliar la vida
personal con la jornada laboral; en contrariedad con una minoria (5) que
establece que su jornada no es de tiempo completo y en consecuencia es mas
flexible, al elegir la opcion “NO” de la lista de cotejo, en otras palabras, es mas
sencillo de este modo conciliar el horario laboral con la vida privada y alcanzar

el bienestar y la plenitud .

De este modo, -en-la casilla trece, se observa una mayoria (11) de
empleados que indican que no cumplen horas extra constantemente, sino que
se apegan a su jornada laboral, al ubicarse en la opcién “NO” de la pregunta,
lo que significaria que podria ser un horario flexible o un tiempo de trabajo
adecuado para las funciones que se ejecutan; contrastando con una minoria
(7) que consideran que deben cumplir constantemente con horas extras para
llenar la falta de personal, la demanda de la empresa, y las actividades que

se realizan, al ubicarse en la opcién “SI” de la pregunta realizada.

En este sentido, se evidencia una mayoria (12) de informantes que en
la pregunta catorce de la lista de cotejo, sefialan que si se ausentan de su
trabajo independientemente del tiempo y el motivo de la ausencia no
presentan ningun justificativo por escrito, lo que impide llevar un control del
ausentismo en los puestos de trabajo ya que muchas inasistencias o permisos

para salir, en muchos casos son innecesarios al escoger la opciéon “NO”; sin
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embargo, una minoria (6) indica que de llegar a ausentarse de su trabajo
presenta justificativo escrito del motivo de su ausencia al colocar la opcion “SI”

del instrumento senalado.

Se tiene pues, que en la pregunta numero quince de la lista de cotejo,
una mayoria (12) se centran en la opcién “SI” indicando asi que
constantemente debe pedir permiso para ausentarse y cumplir sus
necesidades personales, ya sea consultas médicas, ir a comprar algo, llevar
a los nifos al colegio entre otras, lo que indica que un horario rigido impide
conciliar las tareas de la vida diaria, con la actividad laboral ; a pesar de ello,
se produce el caso contrario con una minoria (6) de informantes que sefialan
que no deben ausentarse de su trabajo constantemente, al ubicarse en la
opcion “NO” de la interrogante, lo que indica un horario flexible, entre otros

aspectos.

Para finalizar, en la pregunta dieciseis, se halla evidencia que establece
que una mayoria (12) no considera que debe ausentarse constantemente de
su trabajo para cubrir sus necesidades personales; mientras que una minoria
(6) informantes, sefala lo contrario al posicionarse en la casilla “NO” de la lista,
lo que indica ademas que hay un grupo de personas que necesitan ausentarse
de su trabajo para cubrir sus necesidades, de igual manera, se observa una
contradiccion con respecto a la interrogante anterior con respecto a los
permisos, lo que nos permite inferir que el hecho de pedir permiso para salir

los empleados no lo ven como ausentarse de su trabajo.

Para concluir el analisis cualitativo de este instrumento se evidencia que
en cuanto a las politicas de calidad de vida laboral, la comunicacion es
medianamente fluida y asertiva, en vista que en muchos casos se presentan
malos entendidos a la hora de dar las instrucciones; por su parte, los

informantes dieron a conocer que las empresas no les dan los suficientes
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incentivos para motivarlos a quedarse en los puestos de trabajo y no
ausentarse o buscar otras alternativas de empleo; a su vez, el salario como
remuneracion debida, no es suficiente ni proporcional al trabajo que realizan;
en general, se considera que las empresas ofrecen buenas condiciones y
medioambiente de trabajo, para que el talento humano pueda laborar con

seguridad y en armonia.

De conformidad con lo expuesto, con relacion a los indices de calidad
de vida laboral, la mayoria de los informantes se siente bien realizando sus
funciones pero al no ser unanime esta respuesta se puede comprender que
no todos los empleados gozan de bienestar en el trabajo; seguidamente, se
puede observar que los empleados se sienten felices desempefiando sus
actividades, sin embargo, una minoria considerable, se siente desdichada en
el cargo que ocupa y no ostentan el mismo sentimiento que la mayoria; ahora
bien, la mayoria indicd que tienen buena relacidén con los demas empleados y
los jefes, pero se puede deducir de las respuestas anteriores que la mayoria
hace referencia solo a la relacién entre el personal, debido a que entre la
gerencia y el talento humano suele haber discrepancias que impiden la buena
relacion jerarquica; aunado a lo anterior, hay una proporcion igual de
informantes que no se sienten lo suficientemente motivados en sus puestos
de trabajo, por lo que siempre estan buscando empleos alternos, junto a la
misma proporcion cuya gerencia los motiva constantemente y busca
mantenerse en su empleo; asimismo, existe identidad con los valores
organizacionales de las farmacias, pero la porcidon de informantes que no se
identifica con los mismos, no genera sentido de pertenencia con la
organizacion ni sienten mayor interés por progresar o mantenerse estables en

el trabajo.

Finalmente, con la relacion al control y seguimiento, la mayoria sefald

que no posee contrato laboral por escrito, lo cual significa inestabilidad laboral,
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inseguridad, funciones no establecidas ni jornada laboral pautada, y la falta de
seguridad juridica genera una vulnerabilidad al trabajador con respecto a la
organizacion; dentro de este marco, la mayoria de los informantes poseen
jornadas de tiempo completo que son poco flexibles lo que impide conciliar la
vida privada con el entorno laboral; asi pues, se observd que quienes cumplen
horas extra son aquellos que tienen un horario laboral establecido por ley, es
decir, de ocho horas diarias en la jornada diurna o siete en la jornada nocturna,
en cambio, quienes poseen un horario laboral flexible no tienen necesidad de
cumplir horas extra; en linea con lo expuesto, existe una falta de control en el
trabajo ya que los informantes al ausentarse del trabajo por muy breve o largo
que sea el periodo de la ausencia, no presentan justificativo, en consecuencia,

el ausentismo se puede dar con mayor facilidad.

Siguiendo lo establecido, se pudo apreciar que los empleados deben
ausentarse constantemente para cubrir sus:necesidades personales, ya que
los horarios de trabajo les .impiden realizar las diligencias .en los dias o
momentos libres; para concluir, se observo una contradiccién con respecto a
la afirmacién anterior ya que los empleados alegan que no deben pedir
permiso constantemente para ausentarse, lo que indica que no hay

concordancia entre los permisos, los justificativos y las ausencias.

Andlisis de los Resultados de la Escala de Estimacion: Talento Humano
En este espacio, se describe e interpreta los datos aportados por los

informantes (18) que participaron en el estudio, atendiendo a las subcategorias

que se analizan en la presente investigacion, se aplicd este instrumento para

darle mas validez y fiabilidad al estudio al triangular las respuestas emitidas.
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Tabla 3
Categorizacién y Codificacion de la Escala de Estimacion

Enunciado | Siempre Casi A veces Casi Nunca
S|empre nunca

6 8 4
0 7 3 5
4 4 3 5 2
0 1 3 2 11
4 3 5 3 4
1 6 9 1 1
4 8 5 1 0
6 6 4 2 0
7 2 2 3 4
8 | I_1 B |6 | 3 0

vW.odigitai:uia.ve s
4 4 4 3 3
3 2 2 6 5
1 1 5 2 9
8 2 4 3 1
1 4 5 6 2

En relacién al primer enunciado se evidencia, que la mayoria se ubico
en la opcion “casi siempre” (8), seguidamente “siempre” (6), lo que indica que
en las organizaciones mantienen una comunicacion fluida y las ordenes se
comprenden de inmediato, sin mayores altercados; sin embargo, una minoria
sefald la opcion “a veces” (4), mientras que en las alternativas “casi nunca” y
“nunca”, nadie se colocd, lo que significa que para este grupo la constante es
de mala comunicacién y mal entendimiento y ejecucion de las érdenes dadas,

lo que genera el entorpecimiento del trabajo y el ambiente hostil.
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Ahora bien, con relacién al segundo enunciado, se puede apreciar que
la mayoria (7) informantes sefalaron la opcion “casi siempre” con referencia
al recibo de incentivos diferentes al salario; siguiendo el contexto, la opcion
“casi nunca” (5) ocupa el segundo lugar, mientras que las casillas de “a veces”
y “nunca” cada una con el mismo numero de informantes (3) se encuentran en
la siguiente posicién, quedando en ultimo lugar la opcidén “siempre”; cabe
destacar que al agrupar los resultados medianamente negativos con los
negativos, se juntan las ultimas tres, es decir, (11) informantes, lo que indica
que mayormente no se reciben incentivos diferente del salario de forma

continua, sino mas bien de forma esporadica y casi nula.

En este sentido, ante el tercer enunciado, una mayoria (5) de
informantes escogieron la casilla “casi nunca”, continuando con la opcion
“siempre” (4) y “casi siempre” (4), posteriormente la casilla “a veces” (3) y para
finalizar la opcién “nunca” (2), con relacion a si el horario de trabajo permite
cubrir sus necesidades privadas sin tener.que ausentarse, lo que indica que la
jornada laboral que cumple la mayoria de los empleados les impide conciliar
la vida privada con su trabajo, por lo que no pueden cubrir sus necesidades
con el horario que poseen, que por lo general es el establecido legalmente;
mientras que una minoria sefala que si se pueden cubrir las necesidades
privadas manteniendo el horario laboral establecido, siendo en este caso los

horarios flexibles.

Aunado a lo anterior, se evidencia en el cuarto enunciado una mayoria
(11) de informantes que sefialan que su salario realmente no les rinde para
cubrir todos sus gastos y vivir comodamente, inmediatamente la opcion “a
veces” (3); la casilla “casi nunca” (2) le sigue; continuando con la opcion “casi
siempre”(1) para indicar que por lo general esta persona puede vivir con su
salario, y quedando la casilla “siempre” vacia (0) lo que quiere decir que el

salario, asi sea mas elevado que el establecido por el ejecutivo nacional no
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alcanza para cubrir las necesidades y vivir con comodidad, asimismo, se
puede establecer que el salario no es directamente proporcional al trabajo
realizado, y no cumple una de las normas primordiales de este, que es ser

suficiente para vivir.

Bajo este mismo aspecto, se puede observar en el quinto enunciado
que una mayoria (5) escogio la opcidn “a veces”, seguida de las opciones,
“siempre” (4) y “nunca” (4); finalmente las casillas “casi siempre” (3) y “casi
nunca”(3), lo que se evidencia que las condiciones de los establecimiento les
ofrecen las comodidades en cuanto a infraestructura se refiere, sin embargo,
al agrupar las condiciones de “a veces”, “casi nunca” y “nunca”’ se puede
dilucidar que la mayoria informa que las pausas activas y recreacionales son
escasas, del mismo modo, la hora de la comida se toma no solo para
alimentarse y tomar un lapso de descanso, sino que se usa para hacer
diligencias, o en muchos casos; en el tiempo restante después de la comida
es empleado por los gerentes para-que el personal siga trabajando, por lo que
no les queda tiempo de reposo, fungiendo como maquinas y olvidando el
hecho de que son seres humanos, lo que los lleva al agotamiento para el final
de la jornada laboral; ahora bien, una minoria agrupando a las casillas
“siempre” y “casi siempre” indican que si poseen tiempo de descanso y hacen
pausas recreativas, del mismo modo, sefalan que tienen condiciones

infraestructurales 6ptimas.

En linea con lo expuesto, para el enunciado seis, en el que se estima si
el trabajo que se realiza le permite sentirse bien y conciliar su vida laboral con
su vida privada, una mayoria (9) informantes seleccionaron la casilla “a veces”,
seguidamente de la opcion “casi siempre” (6), y por ultimo las opciones
“siempre” (1), “casi nunca’(1) y “nunca” (2); lo que evidencia en este analisis
cualitativo que mayormente las personas no pueden acomodarse o

correlacionar la vida privada con la vida laboral, puesto que los horarios y
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condiciones de trabajo dificultan la mencionada cohesién, lo que puede
generar que las personas no se sientan completamente bien en el trabajo
puesto a que tienen una carga que no pueden cumplir; ahora bien, del
entramado anterior, se puede apreciar que una minoria de informantes si se
sienten bien en el trabajo y pueden conciliar la vida personal con la jornada

laboral.

Con respecto al séptimo enunciado, se pudo apreciar una mayoria en
la opcidn “casi siempre”, seguidamente por la opcion “a veces” (5),
posteriormente la opcion siempre (4), la opcion “casi nunca” (1) y la casilla
“nunca” no fue seleccionada por los informantes (0); de este analisis se puede
interpretar que la mayoria de los participantes en esta escala sefialan que
existe una contradiccién con respecto a los enunciados anteriores en virtud de
ser la mayoria quienes establecen que en su trabajo se sienten bien y pueden
cumplir sus obligaciones tranquilamente y sin preocupaciones, observando
que en las anteriores respuestas predomina el hecho de que los informantes
dicen no sentirse a gusto en sus puestos de trabajo; sin embargo, existe una
minoria que sefala que en su trabajo no se sienten bien y ocupan sus mentes

en cuestiones personales que impiden esa sensacion de bienestar.

De conformidad con el texto, el analisis del octavo enunciado permite
evidenciar que las opciones “siempre” (6) y “casi siempre” (6), constituyen una
mayoria con respecto de las casillas “ a veces” (4), “casi nunca” (2) y nunca
(0), lo que demuestra que la relacion entre los empleados es buena y tienen al
equipo de trabajo como una familia mas, sin embargo, con los jefes en la
mayoria de los casos existe esa armonia pero se ve contraste en las
respuestas anteriores, por lo que se indicaria que es medianamente armoniosa
la relacién con los mismos; contrario a ello, existe una minoria que establece
que la relacién entre empleados y gerencia es poco armoniosa y no identifican

al equipo de trabajo como una familia.
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En concordancia con lo expuesto, se puede evidenciar una igualdad de
resultados con respecto a las personas que sefialan que las empresas los
motivan a quedarse en el trabajo y no renunciar en el noveno enunciado, en
virtud de una mayoria que seleccioné la opcién “siempre” (7), seguida por la
opcion “nunca” (4), posteriormente la casilla “casi nunca” (3), y por ultimo los
cuadrantes “casi siempre” (2) y “a veces” (2), lo que demuestra que no todas
las personas consideran que las empresas los motivan lo suficiente, es mas la
mitad de los informantes sefialé querer buscar otras alternativas al empleo ya
que donde se encuentran no perciben la suficiente motivacion para quedarse,
lo que se hace un factor preocupante ya que no se ve estabilidad en el trabajo;
en comparacion la otra mitad de los informantes alegaron sentirse motivados

y NO querer renunciar.

Aunado a lo anterior, para el décimo enunciado una mayoria (8)
informantes seleccionaron la opcién “siempre”, seguido de la opcion “a veces”
(6), luego la opcién “casi nunca” (3),-la casilla “casi siempre” (1) y en la
cuadricula “nunca” (0), lo que evidencia que la mitad de los informantes alegan
tener sentido de pertenencia con la organizacion y no desean cambiar de
trabajo; sin embargo, se nota con preocupacion como la otra mitad de los
participantes en la escala sefiala que sienten poco sentido de pertenecia a las
empresas Yy quisieran optar por otros trabajos y de este modo abandonar la

organizacion actual.

Por otra parte, en el undécimo enunciado de la tabla 3, se evidencia que
en la opcién “siempre” (6), y la casilla “casi siempre” (6), entablan una mayoria
que indica que cumple a cabalidad con las funciones establecidas en el
contrato de trabajo, sin embargo, se debe acotar que no son contratos escritos,
sino verbales, por lo que las funciones no son exactamente establecidas, es
decir, al ser de palabra, las funciones aumentan o disminuyen en la medida

que la gerencia lo considere necesario; en contraste con lo expuesto, una
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minoria conformada por las opciones “a veces” (2), “casi nunca” (1), y “nunca”
(3), sefialan que los informantes sobrepasan las funciones que se
establecieron al momento de la contratacion ya que no hay contrato por escrito
en su mayoria, lo que causa que se agoten y quieran buscar trabajos con

mayores comodidades.

Al mismo tiempo el duodécimo enunciado, se evidencia que en las
opciones “siempre”, “casi siempre” y “a veces” fueron seleccionadas la misma
cantidad de veces (4) respectivamente, mientras que las opciones “casi nunca’
y “nunca” fueron al igual seleccionadas por la misma cantidad de informantes
(3) cada una. Ahora bien, al agrupar cualitativamente los resultados, una
mayoria indicé que su jornada laboral no rinde lo suficiente para cumplir sus
actividades, por lo que llegan al agotamiento al finalizar la misma, sin perjuicio
de las actividades que se acumulan para el dia siguiente; en contraste con una
minoria que indica que su jornada le-permite cumplir sus funciones sin llegar
al agotamiento, por lo que tiene energias suficientes 'y buen animo durante el
dia.

Con base en los resultados, se puede inferir que en el trigésimo
enunciado se observa una mayoria en la opcioén “casi nunca” (6), seguido de
la opcién “nunca” (5), posteriormente la opcion “siempre” (3) y las opciones
“casi siempre” y “a veces” con (2) cada una, lo que indica que esta mayoria
no cumple horas extra continuamente, sino que se mantiene en su jornada
laboral, entiendo que son las personas que se encuentran en un horario laboral
mas flexible que el legalmente establecido; ahora bien, una minoria alegé que
debe trabajar horas extra para cumplir con el tiempo de apertura y cierre de la
farmacia, cubrir al personal que se ausenta, y aplacar un poco la demanda de
personal que hay en las empresas, es decir, esta parte de los informantes se
sobrecarga de trabajo pudiendo sufrir de estrés laboral y agotarse.
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Dentro de este orden de ideas, para la catorceava casilla de la tabla 3,
existe una mayoria (9) informantes que seleccionaron la opcion “nunca’,
mientras que la opcién “a veces” (5), seguida de la opcién “casi nunca” (2),
sefala que nunca, o muy rara vez la empresa pide justificativo en caso de
ausentarse, lo que constituye una ventana para ausentarse por motivos
injustificados, esto también puede deberse a la falta de atencién por parte de
la gerencia de recursos humanos, que anteriormente se sefialo es inexistente
en las empresas estudiadas, lo que demuestra una debilidad creciente en
cuanto al control de asistencia, abandono y ausentismo en los puestos de
trabajo; frente a una minoria que escogié la opcién “siempre” (1) y la opcion
“casi siempre” (1), para indicar que se exige justificativo en caso de ausencia,
por lo general el informe médico, sin embargo, es una minoria muy marcada,
lo que nos hace establecer que en general, no se pide ningun tipo de

justificativo en caso de ausencia.

De este modo, en el enunciado numero quince, se observa una mayoria
(8) informantes que seleccionaron la opcidn “siempre”, seguidamente, la
opcion “a veces” (4), luego la opcién “casi nunca” (3), después la opcion “casi
siempre” (2) y por ultimo la opcién “nunca” (1); lo que significa que la mayoria
pide permiso para hacer diligencias por muy breves que sean, y sin importar
el motivo, ademas que la peticion se otorga, se establecié también que la
solicitud es constante y en linea con el texto, no se pide justificativo y no
conforme con ello, se generan multiples ausentismos durante el dia en el que
el resto del personal debe cubrir el puesto vacio lo que genera mayor carga
laboral; sin embargo, una minoria sefiala que no pide permiso para ausentarse

0 es muy poco reiterada la solicitud por lo que no afecta sus actividades diarias.
Por ultimo, en el enunciado final de la tabla 3, es decir, el nUmero de
dieciséis, se evidencia que una mayoria (6) seleccionaron la opcion “casi

nunca”, seguido de la opcién “a veces”(5), la opcion “casi siempre” (4), luego
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la opcion “nunca” (2) y para finalizar la opcion “siempre” (1), lo cual indica que
no deben ausentarse de su puesto de trabajo para cubrir las obligaciones de
su vida privada, sin embargo, hay una contradiccion con las respuestas
anteriores debido a que la constante salida y peticiones de permiso sefialan lo
contrario; de otra manera, hay una minoria que establece que si debe
ausentarse de su trabajo para cubrir sus necesidades personales debido a que

el horario no les favorece lo suficiente.

Para finalizar el analisis cualitativo del instrumento en cuestién se
evidencia en cuanto a las politicas de calidad de vida laboral que la
comunicacién con los jefes es mayormente fluida y pocas veces se producen
malos entendidos; el talento humano recibe muy pocos incentivos por parte de
la gerencia que sean diferentes del salario y de hacerlo es muy rara la vez que
sucede, ya que no hay una politica de incentivos establecida en las empresas;
aunado a ello, el horario laboral no-permite conciliar la vida privada con el
trabajo dificultando el .cumplimiento de'las' obligaciones que se exigen por
ambas partes, ademas el salario es insuficiente lo que genera alerta debido a
gue no alcanza para cubrir las necesidades, obligando al personal a buscar
otras fuentes de ingreso en muchos casos por ser el salario desproporcional
al salario y no cumplir con las estipulaciones respectivas al derecho de una
vida digna y, para concluir, las pausas activas y recreacionales son escasas y
los trabajadores muy pocas veces tienen tiempo de descanso por lo que facilita

que lleguen al final de la jornada totalmente agotados.

En segundo lugar, cabe considerar con relacién a los indices de calidad
de vida laboral que hay una sensacién generalizada de malestar entre los
empleados al no poder correlacionar la vida privada con la vida laboral, sin
embargo se observaron varias contradicciones en las respuestas, pudiendo
estar en algunos aspectos sesgadas por el miedo a que los gerentes tuvieran

acceso a los resultados de los instrumentos, por lo que sefialaron que se
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sienten bien realizando sus funciones y las ejercen sin preocupaciones de
ningun tipo; de igual modo, se pudo apreciar que hay buena relacion entre el
talento humano pero entre ellos y la gerencia o superiores el ambiente suele
tornarse un poco mas hostil, igualmente se evidencid que la mitad de los
informantes no recibe ningun tipo de motivacion por parte de la gerencia, y no
existen mecanismos de ascensos ni tampoco formacién, por o que no existe
crecimiento ni personal, ni laboral, ni profesional, y por ultimo es vital sefalar
que la mitad de los participantes consideraron que no tienen sentido de
pertenencia con respecto a la organizacion para la que trabajan y no les
importaria abandonar sus empleos por otro con mayores beneficios vy

comodidades.

Para concluir este analisis cualitativo, se establece en cuanto al control
y seguimiento del personal, que no hay contratos escritos por lo que las
personas deben atenerse al contrato verbal . que aceptaron al momento de la
contratacion pudiendo- los superiores agregar o disminuir actividades a su
conveniencia generando inseguridad para el talento humano, al observar que
una porcion de los informantes tiene actividades que sobrepasan las tareas
para las que fueron contratados, y la jornada laboral no rinde para cubrir las
actividades diarias, por lo que estos trabajadores pueden sufrir de estrés

laboral u otra enfermedad ocupacional al llegar al agotamiento.

Asimismo, se indicd que quienes cumplen horas extra son las personas
que llevan una jornada laboral de tiempo completo establecida legalmente, no
a convenir. En este sentido, es preocupante el hecho de que nunca o muy
rara vez, se solicita justificativo en caso de ausencia, por lo que no hay ningun
control de ausentismos, pudiendo ser estas inasistencias injustificadas, al igual
como se produce el abandono del trabajo, y el ausentismo durante la jornada
laboral asi el trabajador haya asistido ese dia al lugar laboral, igualmente, la

mayoria pide permiso constantemente para ausentarse y hacer sus diligencias
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observando una contradiccién con el hecho de que no necesitan ausentarse
para cubrir necesidades privadas, lo que sefala el supuesto de que los
ausentismos también se generan por desmotivacion y desinterés, no solo por

necesidad.

Proceso de triangulacion

A continuacioén se procede a codificar y sistematizar la informacion a
través del cruce de los tres instrumentos aplicados, es decir, la entrevista, la
lista de cotejo y la escala de estimacidén, obteniendo como resultado la
interpretacion de las respuestas desde los distintos puntos de vista, tanto de
parte de los gerentes como del talento humano y haciendo la cohesién con las
categorias y subcategorias objeto de estudio con el fin de dar respuesta a las
interrogantes planteadas y buscar soluciones a través del disefio de
estrategias que puedan ayudar-a la gerencia de las empresas farmacéuticas
aun cuando no haya.un- departamento.de recursos humanos establecido

especificamente para tal fin.

Tabla 4
Proceso de Triangulacién

Subcategoria Entrevista Lista de cotejo Escala de estimacion

(gerentes) (talento humano) (talento humano)

-Las empresas no - La comunicacion -La comunicacién es
tienen definidas con los jefes es mayormente fluida.

las politicas de moderadamente

calidad de vida fluida.

laboral.

- Afirman como - Las empresas no -No se reciben incentivos
incentivo el otorgan suficientes diferentes del salario.

incentivos.
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Politicas de
calidad de

vida laboral

indices de

calidad de
vida laboral

salario, que lo que
establece laley.

- Aplican una
jornada  laboral
flexible.

- El salario a pesar
de ser més alto
gue el salario
minimo no cubre
las
del
talento humano

-No

mecanismos _de

todas
necesidades

existen

motivacion fuera

del

econémico.

estrictamente

-El horario de trabajo
no permite cubrir
todas las
necesidades
personales
- El

suficiente.

salario no es
-Hay buenas
condiciones y
medioambiente de
trabajo.

- Hay sensacion de
bienestar al realizar
el trabajo.

- Algunos del talento
humano no siente
felicidad al realizar

sus actividades.

-Existe buena
relacion entre
empleados

- Hay una relacion

mas hostil con los
superiores.

- La mitad de los
trabajadores se

siente desmotivada.
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- El horario laboral no
permite conciliar la vida
privada con la jornada

laboral

-El salario no rinde para
cubrir las necesidades de
los trabajadores

-El
proporcional al trabajo.

salario no es

-No hay pausas activas ni
recreacionales, tampoco

tiempo de descanso.

-El

sensacion de desasosiego.

trabajo genera

-La
trabajadores es buena, sin

relacion entre los
embargo, con los jefes se

torna mas hostil.

-Los trabajadores quisieran
recurrir a nuevas fuentes
ya
encuentran desmotivados.

empleos que se
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Control y

seguimiento

-Solo guienes

cumplen un
horario de trabajo
completo.
La

tienden a cumplir

mayoria

horas ex

- Constantemente
otorgan permiso
para salir.

- Muy rara vez se
solicita
justificativo  por

inasistencia.

w.bdigHal

- Una parte de los
trabajadores no se
identifica con los
valores

organizacionales de

las empresas

-La mayoria no tiene
contrato laboral por

escrito.

del
personal cumple la
Iaboral

-La mayoria

establecidapor laley
- Quienes trabajan
extra

horas son

quienes tienen

jornada laboral legal

- En caso de
ausencia, los
empleados no
presentan

justificativo

-La mayoria de los
empleados pide
permiso
constantemente

para ausentarse.
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- La mitad de los
trabajadores abandonaria
el empleo por no tener

sentido de pertenencia con

la organizacion

-Por no haber -contrato

escrito, muchas de las
funciones sobrepasan las
condiciones gue se
establecieron en la

contratacion.

a veabajadores llegan al

agotamiento debido a la
sobrecarga de trabajo.

-No se les pide justificativo
en caso de ausencia

-La mayoria pide permiso
constantemente para hacer
sus diligencias por muy
breves que sean.

- No siempre se ausentan
por cuestiones personales,
también se ausentan de

manera injustificada, por
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- No hay control desinterés

de ausentismo desmotivacion.

Para finalizar este analisis cualitativo, del cruce de los tres instrumentos
aplicados se pudo observar que hay discrepancias en ciertos puntos entre los
jefes y los trabajadores, lo que sefiala que estan alejados de la realidad que
vive el personal en las empresas. Cabe acotar, que en su mayoria los gerentes
a su vez, son duefnos de dichas organizaciones por lo que se infiere un trato
jerarquizado, donde no existe quien realmente escuche las necesidades de los
empleados y otorgue condiciones laborales que permitan cohesionar la vida

personal con la jornada laboral.

En este sentido, se plante6 qué politicas de calidad de vida tienen las
empresas objeto de estudio para minimizar el ausentismo, determinado que
las mismas no existen; las politicas de calidad de vida van surgiendo a medida
que las circunstancias obliguen a la gerencia a entregarle mejores condiciones
e incentivos a los trabajadores para que se mantengan en sus puestos de
trabajo; aunado a ello, a pesar de que la mayoria de los gerentes esta instruida
respecto de la situacién econdmica que atraviesa el pais, sigue entregando
salarios que no son suficientes ni se ajustan al trabajo realizado; a su vez, se
puede determinar que aunque hayan buenas condiciones y medioambiente de
trabajo, los turnos de horario completo, que no son flexibles, generan
agotamiento en los trabajadores, ya que no tienen descanso, ni posibilidad de
hacer sus diligencias personales en otro horario fuera del laboral, lo que

genera que se ausenten de sus funciones por muy breve que sea el tiempo.

Bajo este aspecto, de forma cualitativa se estudio el indice de calidad
de vida laboral que se aprecia en el talento humano de las farmacias
entrevistas, dejando en evidencia que no hay mecanismos de motivacion para

hacer que el personal quiera seguir en las empresas, tampoco hay un sentido
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de pertenencia que haga a los empleados querer mejorar en sus trabajos y
aumentar la productividad de la organizacion; a pesar que las personas
trabajan en un ambiente agradable y llevan buena relacién entre el personal,
con los jefes hay mayor reticencia por lo que es dificil que haya un ambiente
de “familia” en el equipo de trabajo, a su vez, el talento humano no goza de
beneficios legales como las pausas activas o tiempo de recreacion, del mismo
modo, no tienen descanso durante la jornada laboral, lo que los lleva al
agotamiento y la pérdida de interés en las actividades que realizan, indicando
que muchos trabajadores se sienten desmotivados, y no siempre tienen
sensacion de bienestar sino que mas bien el trabajo esta constituyendo una

carga mas que cumplir.

Sucede pues, que se plante6 cdmo es el proceso de control y
seguimiento que siguen las empresas para determinar el ausentismo en sus
empresas, evidenciando que: la mayoria del personal no posee contrato
escrito, por lo que los gerentes pueden abusar de su autoridad al aumentar las
funciones que ejerza el talento humano a su cargo, se genera inseguridad
juridica para el trabajador, constantemente se piden permisos para
ausentarse, pero nunca o muy rara vez se entrega justificativo por lo que el
ausentismo y el abandono del trabajo no siempre es por una causa que
realmente lo amerite, sino que se puede deber simplemente a desmotivacion
y desinterés, asimismo, también se pueden ausentar para obtener un poco de
descanso que no consigue el talento humano durante la jornada laboral,
también se observé que las diligencias breves que realizan los trabajadores
genera una sobrecarga laboral sobre el resto del personal; para finalizar,
quienes cumplen horas extra, son mayormente las personas que tienen una
jornada de tiempo completo, pero no se lleva control de las mismas; en
resumidas cuentas, el control y seguimiento de los ausentismos en estas
empresas es escaso o casi nulo al no enmarcarse en ningun instrumento legal

o estratégico que sirva de guia para mantener orden en las organizaciones.
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Por ultimo surge la disyuntiva de si es 0 no necesario disefiar un sistema
de alta calidad de vida laboral, que ayude a controlar y minimizar el ausentismo
en los puestos de trabajo, siendo la respuesta afirmativa, ya que del presente
analisis cualitativo se determind que los empleados poseen un bajo indice de
calidad de vida laboral y no conforme con ello, las empresas no tienen politicas
para mejorar u otorgar una mejor calidad de vida en el trabajo, esto puede
deberse a la carencia de un departamento de talento humano en las
organizaciones estudiadas, por lo que se plantea un sencillo plan de accion
para que si desean a posteriori las farmacias puedan utilizarlo aun sin tener el
mencionado departamento, con el fin de mejorar la estabilidad en el trabajo,
aumentar la calidad de vida laboral asi como disminuir y controlar el

ausentismo.

136



FASE V

PLAN DE INTERVENCION

Presentacion de la Propuesta

El trabajo es la fuente de ingreso y motivacion de toda persona, y pasa
a ser parte importante en la vida de cualquier individuo. Cabe destacar, que la
mayoria del tiempo la viven en su jornada laboral; por tal razén hay que
encontrar un balance entre la vida personal y laboral, que mejore el nivel de
satisfaccion del talento humano. En este sentido, las empresas deben buscar
estrategias que aumenten la motivacion de los empleados, y promueva una
sensacion de seguridad y desarrollo entre el talento humano. En este mismo
orden de ideas, es necesario ofrecer-beneficios aplicando politicas de calidad
de vida laboral que establezcan incentivos que motiven al personal a continuar
sus labores y ser los mejores en ello, con el fin de satisfacer y compenetrar
acciones que articulen a nivel gerencial la conformacién de un equipo junto a
los trabajadores, para borrar un poco las jerarquias de poder y trabajar en
conjunto por el bienestar de las personas que hacen vida en las

organizaciones.

En este mismo contexto, se plantea un disefio de un sistema de calidad
de vida laboral para el mejoramiento del ausentismo, que respondera
creativamente, productivamente, personalmente, y con satisfaccion,
permitiendo mejorar la capacidad y la disposicion del talento humano para
contribuir al desarrollo efectivo organizacional; ofreciendo objetivos,
estrategias, acciones, recursos y evaluacion destinados al crecimiento y al

desarrollo en el ambito laboral como personal, motivando al mismo tiempo a
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la realizacion de sus funciones laborales; esto conlleva al reto de asumir una

actitud positiva a nivel empresarial.

En este orden, se plantea un disefio de propuesta sumamente basico y
sencillo capaz de correlacionar la vida personal con la vida laboral; generando
empleados felices que formen un equipo y sientan su trabajo como una familia
y creen sentido de pertenencia para el logro de los objetivos organizacionales
y su trabajo constituya un bienestar y nunca una carga pesada. Bajo este
aspecto, se quiere aplicar un plan en el que no sea necesario que haya
especialistas para su ejecucion, sino que las mismas gerencias que ya estan
en las farmacias puedan aplicarlo sin inconvenientes y con la mayor

satisfaccion y logro de resultados posible.

Justificacién de la Propuesta

Esta propuesta nace de la necesidad de las empresas de tener politicas
de calidad de vida laboral que contribuyan a disminuir el ausentismo en los
puestos de trabajo. En este sentido, los resultados arrojados en la
investigacién determinaron que las empresas no tienen establecidas politicas
de calidad de vida laboral, ni departamentos de Recursos Humanos, por lo que
los pocos beneficios que ofrecen al talento humano vienen dados por la
improvisacion y la necesidad o presion del momento, o que genera una
inestabilidad al empleado por un lado y por el otro, una organizacion sin

planificacion y a la deriva.

Aunado a ello, se observo que hay muy pocos o casi nulos incentivos,
a su vez, de parte de las gerencias existe una confusion de términos entre
motivacién e incentivo, por lo que las pequenas gratitudes o reconocimiento
por el trabajo realizado se pierden entre los salarios y conceptos legales, lo

que incrementa el descontento y deja a un lado la sensacidén de bienestar y
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felicidad, del mismo modo, los trabajos en los que no hay tiempo de
esparcimiento, descanso y recreacion, generan agotamiento en el talento
humano, por lo que se busca formar espacios agradables y trabajos que no se
sientan pesados sino que mas bien la buena disposicion, el compaferismo y

el trabajo en equipo sean la clave para guiar las organizaciones.

Seguidamente, por la falta de control y seguimiento que tienen las
organizaciones, el ausentismo se ve marcado en el traspaso de la carga
laboral del ausente al resto del personal, por lo que se quiere generar un
modelo que sea facil y practico para controlar las faltas en el trabajo, no solo
a través del aumento de la calidad de vida laboral, sino también aplicar
instrumentos que permitan saber quiénes se ausentan, por cuanto tiempo y
cual es el motivo, obteniendo como fin ultimo una tasa de ausentismo minima;
en este sentido, no se trata de un modelo en caso de contingencia, sino mas
bien de un disefo que sea de facil aplicabilidad por su sencillez con el objetivo
de que cualquier farmacia‘'lo pueda ejecutar sin.dificultad alguna y en donde
se beneficiaria la colectividad y por ende las empresas y el talento humano

que labora en las mismas.

Factibilidad de la Propuesta

Técnica

Los recursos humanos, instrumentos y estrategias, necesitan de la
buena voluntad de la gerencia y la participacion del talento humano, a su vez,
se implementaran en las instalaciones de las farmacias, sea en el area de
descanso del personal o en su mismo sitio de trabajo ya que no se requieren
condiciones de espacio amplias para las actividades diarias, sin embargo, sera

necesario convenir entre el personal y la gerencia un lugar al aire libre para
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realizar una actividad grupal asimismo, en algunos casos sera necesaria la

contratacion o invitacion de expertos en materias especificas y abogados.

Econdmica

A nivel econdmico, la gerencia debe dedicar una pequefa parte de su
presupuesto para incentivar al personal, desde realizar pequefios compartir,
hasta la impresién de fotos y entrega de premios al empleado del mes, para
indicar que se reconoce el mérito del talento humano, y entrega de combos de
viveres quincenales, por lo demas las actividades diarias de descanso,
horarios, entre otras, no requieren ningun presupuesto adicional al que pueda
manejar una farmacia debido a que todas las actividades se realizan sin
instrumentos externos ni objetos fisicos, sin embargo, pueden llegar a
necesitarse recursos adicionales en casos especificos de acuerdo a la

actividad a realizar.

Eticay Legal

En el plano ético, la propuesta esta disenada para mejorar la calidad
de vida que todos como seres humanos merecemos en el trabajo. Cabe
destacar, que la actividad laboral debe ser satisfactoria y gratificante, no un
trabajo esclavizante y explotador, por lo que se plantea un esquema sencillo
y digno para que el talento humano se sienta en familia realizando sus labores

en un entorno seguro y con armonia.

Ahora bien, legalmente se sustenta esta propuesta en las normas
nacionales que regulan los derechos de los trabajadores, tales como la
Constitucion, la Ley Organica del Trabajo, Las Trabajadoras y los
Trabajadores, y la Ley Organica de prevencion, Condiciones y medioambiente

trabajo. En este orden se establece en la norma suprema del pais el derecho

140



al trabajo digno, el descanso, la recreacion, un salario suficiente, las horas de
trabajo semanales, y la no obligatoriedad de las horas extra, asi como demas
derechos del trabajo; en cuanto a la Ley Nacional del trabajo, para el caso la
denominada LOTTT, sefiala las horas de descanso y alimentacién, el tiempo
de recreacion, las condiciones dignas de trabajo, el reconocimiento por
productividad, beneficios de caracter no remunerativo y en fin, toda la
normativa aplicable a los empleados; por ultimo, en el caso de la LOPCYMAT,
donde establece el uso del tiempo libre para el descanso y la recreaciéon de los
trabajadores, asi como velar por las condiciones y medioambiente de trabajo

necesarias para evitar accidentes laborales y enfermedades ocupacionales.

Temporal

Esta propuesta va dirigida a todas las farmacias objeto de estudio, y
también a quien pueda interesar, para ser aplicada durante la vigencia de la
relacion ‘laboral con el talento humano, en "virtud de ‘ser. actividades y
estrategias para aplicarse en el dia a dia, sin embargo, durante la jornada
laboral, se necesitaran aproximadamente 10 minutos para algunas
actividades, y alrededor de 15 a 20 minutos una vez al mes; para los cursos

de formacion y capacitacion sera de acuerdo a la duracion del curso.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Desarrollar estrategias sencillas y practicas para mejorar la calidad de

vida laboral del talento humano en los establecimientos farmacéuticos

141



Objetivos Especificos

Estimular los incentivos del personal para el reconocimiento al trabajo y

los logros individuales y colectivos.

Fomentar la motivacion en los puestos de trabajo para aumentar el

estado de bienestar, felicidad y profesionalismo del talento humano.

Aplicar técnicas de descanso y recreacion que sean efectivas y

realizables en cortos lapsos de tiempo.

Cooperar en la reduccion del ausentismo en los puestos de trabajo a

través del control y sanciones por ausencias injustificadas.

Establecer politicas de calidad devida laboral en las empresas como
un modelo estandar a ser aplicado inicialmente por la gerencia de las
farmacias como recopilacion de las estrategias a describir en los objetivos

previos.
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Tabla 5

Propuesta de Plan de Intervencion Béasico

Objetivo General: Desarrollar estrategias sencillas y practicas para mejorar la calidad de vida laboral del talento
humano en los establecimientos farmacéuticos.

Objetivos Actividad Estrategia Recursos Evaluacién Responsable
especificos
. Reconocimiento al Votacién Hojas, boligrafo, Cuantificacion Gerente o]
empleado del mes, individual y caja de carton, de los votos y encargado.
mediante el proceso de confidencial cartelera con la correlacion con
votacién personalizada fotografia del asistencia
Estimular los tanto del gerente como empleado perfecta.
incentivos del del talento humano. ganador, libro de
personal para desempefo
el .Entrega de un combo Compra de laboral Observacion Gerente
reconocimiento de comida (diferente del combos Viveres de las
al trabajo y los bono de alimentacién) | quincenales para (alimentos no actitudes y
logros entregar al talento perecederos), con gestos al
individuales 'y humano el dia de un valor de 10$ recibir su
colectivos pago del salario, aproximados por combo
como combo.
recompensa al
trabajo realizado
Elaboracion de la Reunion grupal al Papeleria,
cartelera de los finalizar la jornada fotografias, tortay Observacion,

cumpleaneros del mes,
y celebracion de los
mismos a fin de mes.

laboral

refresco; entre

otros

participacion y
colaboracioén

Gerente y
talento
humano
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Fomentar la
motivacion en
los puestos de
trabajo para
aumentar el

estado de
bienestar,
felicidad y
profesionalism
o del talento
humano

Capacitar y formar a los
trabajadores en: area
farmacéutica, primeros
auxilios, formacion
integral, atencion al
cliente, y computacion.

Orientar y guiar al
talento humano al
trabajo en equipo vy
sentido de pertenencia.

Planificar, organizar y
apoyar al talento
humano para el inicio o
continuidad de sus
estudios en el area
farmacéutica o
cualquier otra carrera
de su preferencia

Talleres, charlas,
y cursos
planificados por la
gerencia de
acuerdo a |la
necesidad

prioritaria

Juego de cambio
de roles por 20
minutos, charlas,
ejercicios de
gratitud, trabajo
en equipo, videos
de reflexiones
breves ' antes | de
iniciar la jornada
laboral.

Negociacion y
acuerdo del
horario de trabajo.

Video beam,
computadoras,
personal
capacitado,
material de
primeros auxilios

Hojas y
boligrafos,
dispositivo movil.

Convenio y
horario

Asistencia vy
participacion,
pruebas cortas

Asistencia,
participacién y
observacion.

Responsabilid
ad y
cumplimiento
del acuerdo

Gerente,
especialistas
en el area,
talento
humano

Gerente y
talento
humano

Gerente y
talento
humano
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Aplicar
técnicas de
descanso y
recreacion que
sean efectivas
y realizables en
cortos lapsos
de tiempo

Cooperar en la
reduccién del
ausentismo en
los puestos de
trabajo a traves
del control y
sanciones por
ausencias
injustificadas.

Aplicacién de técnicas

de mindfulness
(atencién plena) antes
de iniciar la jornada

laboral y a mitad de la
misma

Otorgar un tiempo de 10
minutos posteriores a la
hora de la comida de
cada persona para
reposar y dedicarse a la

actividad de su
preferencia

Integrar al grupo
familiar a las
actividades al aire libre
planificadas por la
organizacion una vez al
mes por turno de

trabajo. Para fin de ano
todo el grupo de trabajo.
Elaboracién de contrato
laboral por escrito

Establecer el horario de
trabajo interdiario, para

Respiraciones

profundas y
guiadas a través
de un audio

establecido para
la concentracion

Descanso libre

Trabajo  grupal:
coordinacion del
lugar, hora,
compartir y
actividades
recreacionales

Redaccioén y firma
del contrato

Planificacion de
horarios flexibles

Audio y cornetas
(puede ser el
dispositivo mévil)

Opcional

Alimentos
compartir,
actividades
recreativas
seleccionadas por
el talento humano

para

Abogados, hojas,
boligrafos, partes
involucradas

Hojas, boligrafo,
reloj

Contrato de
trabajo
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Observacion y
puntualidad

Puntualidad al
ingreso de la
jornada

Participacion e
integracién

Cumplimiento
del mismo

Cumplimiento
del horario

Gerente
talento
humano

Gerente

Gerente
Talento
humano

Gerente
talento
humano

Gerente
talento
humano



Establecer
politicas de
calidad de vida
laboral en las
empresas
como un
modelo
estandar a ser
aplicado
inicialmente

por la gerencia
de las
farmacias
como
recopilacién de
las estrategias
a describir en
los  objetivos
previos

que el talento humano
tenga dias habiles libres

Aplicacién de lista de
asistencia con hora de
entrada y salida

Registro de ausencias
al trabajo, por dia, por
hora y por minutos

Aplicacién de sanciones
por tres faltas seguidas

El cumplimiento de los
objetivos antes
mencionados
contribuira a lograr los
siguientes aspectos:
Aumento de la
motivacion

Crecimiento profesional
y profesional

Sentido de pertenencia
Integracion del equipo
de trabajo
Comunicacion y buen
ambiente laboral
Reforzamiento de la
cultura organizacional
Flexibilidad de horarios

Control
seguimiento

Coémputo
tiempo,
establecer
indicadores
Advertencias,
mediacion,
comunicacion
sancion
Integracion,
cooperacion,
colaboracion,
organizacion,
planificacion,
prevencion,
bienestar,
felicidad,
armonia,
companerismo,
familia  en
trabajo
socializacion,
mejora de
produccién
productividad.

del

de
reloj,

y Cuaderno
ausencias,
boligrafo
Registro de
ausencias

y

Todos los
mencionados

previamente

el
y

la
y

Registro y
firma de la lista

Registro de

ausencias

Observacion y
registro

Encuesta al
talento

humano
evalle

trimestralment
e la aplicacion
de estas
politicas

que

Gerente
talento
humano

Gerente
talento
humano

Gerente

Gerente
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Mejora de la calidad de
vida laboral Reduccién
del ausentismo

c.c Reconocimiento



FASE VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La Calidad de vida laboral es un tema que sin duda debe ser de mucha
preocupacion y relevancia para el comercio y la gerencia; el analisis de este
tema arrojo importantes datos que se deben tomar en cuenta a la hora de
trabajar con talento humano, ya que todas las personas merecen condiciones
sanas y dignas de trabajo; sentirse satisfecho, agradecido, feliz y pleno con el
trabajo es lo minimo que se debe exigir para pasar la mayor parte del dia en
un lugar. Sin embargo, los datos obtenidos senalan con evidente inquietud que
actualmente en las empresas farmacéuticas estudiadas estos indicadores de

calidad de vida quedan muy lejos.

En este orden, se comprobé la validez de los instrumentos aplicados a
través del proceso de triangulacidon entre la entrevista a los gerentes, la lista
de cotejo y la escala de estimacién aplicadas al talento humano, al dar
respuesta a las interrogantes planteadas en el problema, asimismo, y por ende
se considera la investigacion fiable, dado que se demostré que la calidad de
vida laboral influye en el ausentismo en los puestos de trabajo, y al mejorar la
calidad de vida en el trabajo, debe disminuir el ausentismo, atacando asi la
causa del problema y no solamente aplicando correctivos al problema

quedando deficientes desde la raiz.
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En este sentido, se observd que las empresas no tienen ni politicas ni
programas de calidad de vida laboral, en vista de no haber un departamento
de Talento Humano en las mismas, esa carga recae sobre el gerente o
encargado de la farmacia, lo que se traduce en una inobservancia a los
sentimientos que pueda vivir un trabajador en su jornada laboral, dando como
resultado mayores ausentismos y un clima organizacional hostil, donde la
comunicacién no es fluida y el personal llega al agotamiento. Del mismo modo,
se demostré que la gerencia general no distingue entre los conceptos de

motivacion e incentivos, elementos claves en la calidad de vida laboral.

Bajo este aspecto, el talento humano no es reconocido por su
desempefio, tampoco se le dan los suficientes incentivos para quedarse en su
puesto, lo que implica que los trabajadores busquen nuevas fuentes de empleo
donde se sientan mejor, mas motivados y con mayor disposicion al cambio.
Asimismo, se encontré que no hay contratos laborales por escrito, sino que la
relacion laboral se genera porvia verbal, pudiendo la gerencia sobrecargar en
todo momento al personal, ya que no hay unas funciones establecidas y claras,
por lo que el trabajo se vuelve pesado e infinito y no existe mérito alguno por

tanto trabajo ademas del salario legalmente establecido.

En continuidad con lo expuesto, se verificd que no existen controles
sobre la asistencia y puntualidad del personal a su jornada laboral, pero las
jornadas son de tiempo completo con un nulo 0 muy minimo tiempo de
descanso, a su vez, tampoco se evidencio ningun tipo de seguimiento al
ausentismo en los puestos de trabajo y la carga laboral de uno, se traspasa al
resto del talento humano, lo que demostrd que el ausentismo se genera de
una u otra manera y la gerencia no hace mayor labor por solventar la situacién

y la produccién y la productividad, por ende tiene a disminuir.
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Ahora bien, con animos de contribuir en la solucién del problema se
diseAd una propuesta de un plan de intervencion basico que sirve para ser
aplicado como politicas y programas de calidad de vida laboral, con el fin de
que las actuales gerencias de las empresas, asi no sean especialistas en
talento humano puedan otorgarle una mejor calidad de vida a sus empleados
con el fin de proveerlos con incentivos subjetivos y objetivos, motivarlos,
apoyarlos, formarlos y generar en ellos un sentido de pertenencia que refuerce
la cultura organizacional, el bienestar y el ambiente laboral, ademas de
colaborar con un grupo que se cohesione para formar una familia en el trabajo,
es decir, constituir equipos de trabajo sdlidos, basados en el respeto y las

buenas costumbres.

En linea con lo expuesto, la propuesta sefala técnicas de descanso,
relajacion y recreacion efectivas en muy corto tiempo, para ser aplicadas en
trabajos sumamente demandantes como lo es en el area de farmacia, al mismo
tiempo, establece mecanismos de control' y seguimiento aplicables a las
empresas que son faciles y practicos para disminuir el ausentismo en los
puestos de trabajo, y regular la situacion de los empleados en sus puestos
de trabajo, demostrando que la calidad de vida en el trabajo no es un tema que
se escape de las manos del gerente, sino mas bien es una responsabilidad
que debe tomar, si bien es cierto que en un sistema inflacionario como el de la
economia nacional, destinar presupuesto a gastos que no parecen ser
necesarios es una labor casi imposible, los resultados de un poco de
dedicacion y empatia por el talento humano que se tiene a cargo es un
esfuerzo que amerita hacerse y mejorarse cada dia mas para tener no solo
trabajadores felices, sino personas agradecidas con el puesto que ocupan, el
trabajo que tienen, y la posibilidad de cohesionar la vida privada con la vida

laboral.

150



Recomendaciones

Para mejorar la calidad de vida en el trabajo y reducir el ausentismo
laboral se sugiere seguir las siguientes recomendaciones en pro de coadyuvar
al bienestar social y humano que comprende el hecho del trabajo en la vida de
cada persona y que puede influir positivamente en la situacién actual de cada

trabajador en el area farmaceéutica:

e Crear departamentos de talento humano en los establecimientos
farmacéuticos medianos y pequefos, ya que el presupuesto destinado
a ello se traducira en mejoras de la CVL del personal y aumento de la

productividad.
¢ Incrementar en la medida de lo. posible de acuerdo a la realidad
inflacionaria del Estado, el salario que percibe el talento humano para

contribuir a su bienestar.

e Planificar y aplicar horarios flexibles que permitan al talento humano

hacer un balance entre la vida personal y la jornada laboral.

e Fomentar el desarrollo personal y profesional del talento humano.

e Motivar al personal a través de incentivos que generen en ellos las

ansias de mejorar y ser mas productivos cada dia.

o Establecer dentro de las organizaciones el trabajo en equipo y borrar

esa marcada linea jerarquica y de un liderazgo autocratico para tener
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liderazgos participativos, democraticos y permitir la toma de algunas
decisiones en equipo.
Iniciar lineamientos de control y seguimiento para saber con exactitud

el indice de ausentismos en cada farmacia.

Trabajar en conjunto con el personal en el desarrollo de actividades
que vayan en pro del bienestar fisico y emocional de todas las personas

que laboren en las organizaciones farmacéuticas.

Continuar con los estudios acerca de calidad de vida laboral y
ausentismo en los puestos de trabajo para dar cada dia mejores

respuestas en cuanto a la problematica planteada.

Hacer cumplimiento de las. normativas legales referentes a los
trabajadores en cuanto a condiciones 'y medioambiente de trabajo,
seguridad y salud laboral, asi como las disposiciones referidas al

descanso y recreacion del personal.

Aplicar el plan de intervencidn basico, estructurado en la presente tesis

y estudiar los resultados que se obtengan en tesis posteriores.
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Anexo A

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS

NS ~ ESPECIALIZACION EN DERECHO MERCANTIL ,

DELos anpis  OPCION DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION

EMPRESARIAL

La presente entrevista tiene como finalidad obtener informacion
necesaria para la consecucién de resultados en la tesis de grado denominada
“calidad de vida laboral en el talento humano para el control del ausentismo en

los puestos de trabajo”

Nota: esta entrevista tiene como finalidad Unicamente la obtencién de datos
para fines académicos y su identidad sera anénima

Nombre de la farmacia:

Cargo que ocupa:

Tiempo laborando en'la empresa:

Guiodn de entrevista formalizada

1 ¢ Cuales son las politicas que tiene la empresa para aumentar la calidad

de vida laboral de su talento Humano?

2 ¢ Qué incentivos se le da al personal para que se mantengan conformes

con su trabajo?

3 ¢ El Horario de trabajo es flexible? De ser asi, ; Como esta distribuido el

mismo?

4 ,El salario sirve para remunerar el trabajo realizado por el trabajador,
pero también procura el mantenimiento o subsistencia del empleado?
¢, Qué piensas del salario que devenga el talento humano a tu cargo?
¢, Qué mecanismos utilizan para motivar al personal de la empresa?
¢cademas de la jornada laboral establecida, los empleados cumplen

horas extra? De ser asi, ; CoOmo es el esquema de horas extra?
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7 ¢ Constantemente deben contratar personal nuevo? ;Por qué?

8 ¢Como es el mecanismo de otorgamiento de permisos dentro de la
jornada laboral, para hacer diligencias por muy breves que sean? 4Es
muy constante esta solicitud? (entiéndase minutos para salir a comprar

pan, buscar la bolsa del mercado, horas para consultas médicas,
bancos, etc.)
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Anexo B

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS

N ] ESPECIALIZACION EN DERECHO MERCANTIL ]

pELosaNDEs OPCION DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION

EMPRESARIAL

La presente lista tiene como finalidad obtener informacion necesaria para
la consecucion de resultados en la tesis de grado denominada “calidad de vida
laboral en el talento humano para el control del ausentismo en los puestos de
trabajo”

Nota: este instrumento tiene como finalidad Unicamente la obtencion de

datos para fines académicos y su identidad sera anénima

Nombre de la farmacia

Cargo que ocupa

Tiempo laborando en el establecimiento:

Lista de cotejo

Enunciado Si No

1. ¢Considera que la comunicacién con sus jefes
es lo suficientemente fluida y asertiva?

2. ¢Cree usted que obtienen los incentivos
necesarios para sentirse bien en el trabajo y no
buscar otras alternativas a su empleo?

3. ¢ésu horario de trabajo le permite salir y cubrir
todas sus necesidades?

4. ¢Elsalario que devenga cubre todos sus gastos?

5. (Tiene buenas condiciones y medioambiente
de trabajo el lugar donde ejerce sus tareas?

6. ¢Se siente bien desempafiando sus funciones?

7. ¢Considera que su trabajo le proporciona
felicidad?
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8. ¢Es buena larelacion que tiene con los demds
empleados y los jefes?

9. ¢Cree que en la empresa los motivan lo
suficiente para hacer el trabajo correctamente
y no querer buscar otro empleo?

10. ¢Se siente identificado con los valores
organizacionales de la empresa?

11. ¢Posee contrato laboral por escrito?

12. ¢Su jornada laboral es de tiempo completo?

13. ¢Constantemente cumple horas extra?

14. (Si se ausenta de su trabajo por algin motivo
presenta justificativo por escrito?

15. ¢Debe pedir permiso constantemente para salir
y cumplir sus necesidades? (hacer compras, ir al
banco, ir al médico, al colegio de los nifios, etc.)

16. ¢Considera que debe ausentarse
constantemente de su trabajo para cubrir sus
necesidades personales?

Observaciones:
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Anexo C

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
Ne s ~ ESPECIALIZACION EN DERECHO MERCANTIL ,
pEL0sAxpEs  OPCION DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION
EMPRESARIAL

/@ > REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
I\

La presente escala tiene como finalidad obtener informacién necesaria
para la consecucion de resultados en la tesis de grado denominada “calidad
de vida laboral en el talento humano para el control del ausentismo en los

puestos de trabajo”

Nota: este instrumento tiene como finalidad Unicamente la obtencion de

datos para fines académicos y su identidad sera anonima

Nombre de la farmacia

Cargo que ocupa

Tiempo laborando en el establecimiento:

Enunciado Siempre Casi
siempre

A veces Casi Nunca Observaciones
nunca

1. La comunicacion es fluida y
las ordenes y ejecuciones
se realizan sin malos
entendidos

2. A los empleados se les
premia con mas incentivos
y no solo el salario

3. El horario de trabajo le
permite cubrir sus
necesidades privadas sin
tener que ausentarse
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El dinero que percibe del
salario le rinde para cubrir
gastos, darse “gustos” y
vivir comodamente

Su lugar de trabajo le ofrece
todas las comodidades
tanto para su horario laboral
como para su hora libre y
de la comida, asi como los
provee de recreacion vy
pausas activas.

El trabajo que realiza le
permite sentirse bien y
conciliar la vida laboral con
la vida privada

Su trabajo le hace sentirse
feliz y tranquilo para cumplir
su horario laboral sin
preocupaciones _y. con_ la
mejor disposicion

El trabajo se desempena
con armonia y el personal y
jefes son como su segunda
familia

La empresa a través de
diferentes mecanismos los
motiva a quedarse en el
trabajo y no renunciar

10.

Tiene sentido de
pertenencia hacia la
farmacia, por lo que no
quiere ni cambiar de trabajo
ni abandonar la
organizacion

11.

Cumple a cabalidad con el
contrato de trabajo o sus
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funciones sobrepasan las
alli establecidas

12. Su jornada laboral le rinde
para cumplir todas sus
funciones sin llegar al
agotamiento

13. Debe realizar horas extras
para cubrir la demanda de
trabajo y la falta de personal
en la empresa

14.La empresa le exige
justificativo por escrito para
ausentarse de su trabajo

15. Pide permiso para hacer
alguna diligencia por mas
breve que sea para
satisfacer sus necesidades
personales

16. Debe ‘ausentarse '‘de- su
puesto de trabajo para

cumplir con las
obligaciones de su vida
personal
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