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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo determinar el nivel del ausentismo laboral
en los colaboradores del area registral de la Zona Registral N° X ~SUNARP ubicada en el
distrito de Jests Maria. La poblacion estuvo conformada por 52 colaboradores del area
registral. El tipo de la investigacion es basica descriptiva, el disefio de investigacion es no

experimental-transversal y con enfoque cuantitativo.

El instrumento utilizado para el recojo de la informacidn es el cuestionario de Ausentismo
Laboral elaborado por Alaluna A. (2018), que evalUa la actitud relacionada al trabajo, factor
economico, factor organizacional, factor medio laboral, factor satisfaccion laboral y factor
personal. Luego del procesamiento de los datos se obtuvo como conclusion que el nivel de
ausentismo laboral percibido en los colaboradores del area registral en SUNARP, responde
a un nivel moderado con un porcentaje de 53,8%, representando un problema para la
organizacion, por las ausencias de los trabajadores, atrasos 0 permisos, ocasionan aumento
de sobrecarga laboral, el pago de prima de seguro privado de salud, pago de beneficios por
incapacidad, excesos en los tiempos de produccion y disminucion de la calidad en la

atencion de los servicios registrales.

Palabras Claves: ausentismo laboral, actitud relacionada al trabajo, factor

organizacional, factor satisfaccion laboral, factor personal.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the level of work absenteeism in the
collaborators of the registry area of the Registration Zone N ° 1X -SUNARP located in the
district of Jesus Maria. The population consisted of 52 collaborators of the registry area. The
type of research is basic descriptive, the research design is non-experimental and transversal

with a quantitative approach.

The instrument used to collect the information is the Labor Absenteeism questionnaire
prepared by Alaluna A. (2018), which evaluates the attitude related to work, economic
factor, organizational factor, average labor factor, job satisfaction factor and personal factor.
After the processing of the data, it was concluded that the level of work absenteeism
perceived in the employees of the registration area in SUNARP, responds to a moderate
level with a percentage of 53.8%, representing a problem for the organization, due to
absences of workers, delays or permits, cause an increase in work overload, the payment of
a private health insurance premium, payment of disability benefits, excesses in production

times and a decrease in the quality of care of registry services.

Key words: work absenteeism, attitude related to work, organizational factor, factor

satisfaction, personal factor.



INTRODUCCION

La siguiente investigacion titulada “Ausentismo Laboral en los colaboradores del area
registral de la Zona Registral N° IX — SUNARP, ubicada en el distrito de Jesus Maria, 2018”

es un estudio enfocado desde el area de trabajo social.

El ausentismo laboral se ha situado como uno de los temas cruciales a la hora de examinar
la competitividad de las empresas Peruanas. Las consecuencias no solo son de orden
econdmico, sino que repercuten directamente en el ambiente laboral, deterioran la imagen

de la empresa y afecta al compromiso de los empleados con la organizacion.

En la actualidad los recursos humanos son una pieza clave en el crecimiento
organizacional, por lo que se busca el bienestar del trabajador para que labore en éptimas
condiciones, por cuanto a medida que los colaboradores se encuentren satisfechos en su
trabajo, aumentara la productividad de la Institucion. Es asi que cada vez la inversion en la
satisfaccion laboral del colaborador va en aumento ya que no se considera como un gasto
sino como una inversidn, es importante conocer los factores que mas influyen en la felicidad
organizacional. Entre estos, los mas sobresalientes son el reconocimiento, la posibilidad de
desarrollo personal y profesional junto al ambiente interno y hacerlo extensivo a la familia.
Se deduce gue un trabajador motivado es mas productivo.

El bienestar laboral trata de encontrar el equilibrio en todas sus dimensiones, pues se
busca tener una buena relacion con su entorno familiar, social y laboral para mejorar la
eficacia, eficiencia, efectividad, compromiso y sentido de pertinencia con sus labores
cotidianas, es asi como podemos mencionar que si un trabajador siente satisfaccion laboral
dentro de una organizacién se podrian disminuir los niveles ausentismo, quejas y reclamos,

rotacion de personal. Por lo tanto, podemos llegar a afirmar que la satisfaccion vy el
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desempefio laboral van ligados, pues los resultados de estos depende en gran parte del clima
laboral y el recurso humano involucrado, obteniendo un incremento de la productividad.

De acuerdo a Universia: “El ausentismo laboral y estrés afectan el rendimiento de los
trabajadores por lo que los directivos deben evitar que quienes tienen a su cargo se sientan
estresados”. Las fuentes de ausentismo en ¢l trabajo abarcan desde sobrecarga de actividades
y desorganizacion laboral, hasta malas relaciones interpersonales, por lo que éstas deben ser
localizadas y erradicadas. Cuando las formas de afrontar los casos fallan, la persona puede
presentar enfermedades propias del estrés, desde cuestiones fisicas como pueden ser dolores
de cabeza, gastritis, colitis, hipertension, hasta infartos.

Sin embargo, esto no sélo afecta el entorno laboral, sino que traspasa hasta llegar al
entorno personal, pues se replica ese desgano Yy trato a nuestros circulos sociales, por lo que
a través de esta investigacion y los programas propuestos se intenta bajar los niveles de

ausentismo laboral en los colaboradores.

xii



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad el ausentismo laboral es considerado como la no presencia fisica al
puesto de trabajo, esta falta al trabajo se puede originar por temas de salud, por fallecimiento
de familiares, licencias por maternidad y paternidad, por enfermedades graves de familiares,
por motivos personales, etc. En su mayoria esta ausencia se asocia a temas de salud, ya sea
por enfermedades o accidentes. Para Samaniego (1998), el ausentismo consiste en el
incumplimiento por parte del empleado de sus obligaciones laborales, faltando al trabajo de
forma imprevista cuando deberia acudir al mismo; no obstante, y de forma mas precisa,
podriamos indicar que aun estandose fisicamente en el trabajo puede producirse ausentismo
laboral. Para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS 2015) el ausentismo laboral es la
falta de asistencia de los empleados a sus puestos de trabajo por causa directa o
indirectamente evitables, tales como de enfermedad, cualquiera que sea su duracion y
caracter comun, profesional, accidente laboral o no incluidas las visitas médicas, asi como
las ausencias injustificadas durante toda o parte de la jornada laboral, y los permisos
circunstanciales dentro del horario laboral. Bajo estos conceptos la mayoria de las
investigaciones abarca el ausentismo laboral con enfoque a la salud (los descansos médicos)
pero si bien es cierto el estudio bajo esta perspectiva es importante, también se requiere
analizar la ausencia del trabajo asociada a la tension laboral: los sistemas de trabajo, los
horarios y carga laboral ya que genera estrés tanto en el desarrollo de sus funciones laborales

y en muchos casos se repercute en la vida personal y familiar.
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El ausentismo laboral es un fendmeno que debe reducirse en una empresa publica y/o
privada, ya que en elevados indices puede llegar a convertirse en una fuente de pérdida de
productividad. Es por ello que se ha vuelto en una preocupacion para todas las
organizaciones, provocando que se establezcan ciertas estrategias o sanciones para reducir

dicha problematica.

En el continente europeo, el diario el Pais (2015) publicé que desde el 2010 las tasas de
ausencias al trabajo han ido en aumento. En el conjunto de la economia, las ausencias por
estos motivos, tanto de forma justificada como no justifica, se situaron en el 2,22% del total
de ocupados, lo que supone que cada semana casi 400.000 personas (396.300) no acudieron
a trabajar por bajas temporales. Entre los colaboradores, este porcentaje sube hasta el 2,28%
con 336.100 ocupados que no acudieron a su empleo, mientras que entre los trabajadores
por cuenta propia la cifra, como es habitual, es mas baja, situdndose en el 1,92% (59.400).
Dentro de los trabajadores por cuenta ajena, el ausentismo en el sector publico alcanza el
2,95%, con 87.300 ausentes cada semana, frente al 2,11% de las empresas privadas, que

suponen 248.800 ocupados.

En Espafia a nivel estadistico la Organizacién de Mutuas de Accidentes de Trabajo,
informa que el ausentismo laboral aumento un 15% en el 2016, las bajas laborales serian la
incapacidad temporal por enfermedad. Asi mismo, indicé “Si se evitaran los costos
innecesarios de la burocracia administrativa y el uso indebido de la prestacion de
incapacidad temporal, se lograria un impacto positivo para las mutuas y la Seguridad Social,
asi como para la competitividad empresarial, la generacion de empleo y el crecimiento
econdémico, sin menoscabo de los derechos de los trabajadores” (Amat 2016 — Espafia,

Madrid)
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A nivel nacional, P. Arias (2018) explica que el ausentismo laboral sucede mas con las
pequetias empresas. Las personas que deciden tomarse “dias libres” se encuentran, en su
mayoria, en empleos con alta exigencia. Pero en sus trabajos existe poco reconocimiento
social o por parte de sus jefes y un abuso excesivo en los horarios. “Por supuesto, existe
mucha insatisfaccién en cuanto al salario y el pensamiento de que nunca recibiran un

aumento”.

Ademas, una encuesta del portal Trabajando.com reveld que el 40% de peruanos invento
mas de una vez una excusa para no acudir a sus trabajos. De este porcentaje, el 24% lo hizo
porque queria realizar tramites, el 12% por estar demasiado cansado e insatisfecho y el 3%
lo hace por circunstancias menores o cada vez que quiere. Se sabe también que el ausentismo
laboral tiene una relacion directa con los escalones mas bajos en los negocios, en donde los

empleados no son compensados correctamente.

La SUNARP es un organismo descentralizado autdnomo del sector Justicia y ente rector
del Sistema Nacional de los Registros Publicos que brinda servicios registrales de
inscripcion y publicidad, por ser una entidad publica la prestacion de servicios estan
enfocados al ciudadano a partir de dicho principio, la SUNARP cuenta con 13 zonas
registrales, la Zona Registral N° IX — Sede Lima, es la sede que alberga mayor cantidad de
trabajadores por lo que esta distribuida en los diferentes distritos y provincias de Lima, su
principal sede se encuentra en el distrito de Jesus Maria con méas de 1500 trabajadores en el
edificio de Rebagliati. Desde el afio 2012, cuenta con la Certificacion ISO 9001:2008, el
cual tiene como objetivo brindar servicios de calidad, teniendo como meta un minimo de
75% de satisfaccion del usuario. A raiz de dicha certificacion la Unidad de Recursos
Humanos comenz0 a realizar seguimientos a los procesos del area registral, haciendo uso de

ciertos estandares de medicion para el control cualitativo del trabajador tales como:
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Rotacion, Ausentismo Laboral, Eficacia de la Capacitacion, Cumplimiento de
capacitaciones proyectadas y Evaluacion de Desemperio.

Es en este escenario se ha podido evidenciar un incremento mensual del ausentismo
laboral del personal desde el afio 2013. Es asi que, las ausencias de los trabajadores por
faltas, atrasos o permisos, ocasionan aumento de sobrecarga laboral, el pago de prima de
seguro privado de salud, pago de beneficios por incapacidad, excesos en los tiempos de
produccion y disminucién de la calidad en la atencion de los servicios registrales que en los
Gltimos afios vienen incrementandose de forma gradual; en definitiva es un indice de capital
humano que puede llegar a indicar tendencias sintomaticas no sélo del trabajador sino del
funcionamiento de la institucion.

Los colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX — Sede Lima son
profesionales en derecho civil donde la principal funcion principal es el registro de predios
(inmuebles: casas, terrenos) y vehiculos (autos, barcos, aviones, etc.). Este proceso esta
compuesto por la recepcion de la documentacion y posterior a ello el analisis e investigacion
para concluir en la veracidad del tramite registral. En este sentido, esta labor genera una
responsabilidad penal, estrés y presion laboral ya que al dia se debe realizar mas de 80
registros y al no realizar un analisis adecuado del expediente se puede emitir un titulo de
propiedad erréneo lo que ocasionaria un proceso penal contra el registrador publico.

En base a lo explicado esta labor es de suma importancia, responsabilidad y compromiso.
Es por ello que los colaboradores requieren de concentracion, un buen ambiente laboral,
instalaciones correctas y medios que generen una labor adecuada y sobretodo una salud
mental a los colaboradores. Actualmente en la Zona Registral N° IX — Sede Lima se observa
un ausentismo laboral en altos porcentajes y si bien es cierto esto se debe por enfermedades
y la mayoria de diagnosticos son: migrafas, cefaleas, lumbalgias, sindrome de ojo seco,

esguinces de tobillo y rodilla. Es necesario analizar las razones a estas enfermedades; en
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algunos casos los problemas emocionales afectan la salud fisica de las personas. Y los
colaboradores pasan la mayoria del dia en el trabajo y se debe analizar las condiciones de
trabajo y la verdadera razon de los descansos médicos.

Ante lo mencionado anteriormente, es importante investigar los factores que generan el

ausentismo laboral y se realizara este estudio en base al modelo del autor J. Boada (2005).

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cudl es el nivel de ausentismo laboral en los colaboradores del area registral de la Zona

Registral N° IX ~-SUNARP, ubicada en el distrito de Jesis Maria - 2018?

1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor actitud relacionada al trabajo, en
los colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX — SUNARP, ubicada en el

distrito de Jesus Maria - 2018?

¢Cuél es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor econdémico, en los colaboradores
del &rea registral de la Zona Registral N° IX — SUNARP ubicada en el distrito de Jesis Maria

- 2018?

¢Cuél es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor organizacional, en los
colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX - SUNARP ubicada en el distrito

de Jesus Maria - 2018?

¢Cuél es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor medio laboral, en los
colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX - SUNARP ubicada en el distrito
de Jesus Maria - 2018?
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¢Cudl es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor satisfaccion laboral, en los
colaboradores del area registral de la Zona Registral N° X -SUNARP ubicada en el distrito

de Jesus Maria - 2018?

¢Cual es el nivel de ausentismo laboral, segtn el factor personal en los colaboradores del
area registral de la Zona Registral N° IX - SUNARP ubicada en el distrito de Jests Maria -

2018?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar el nivel del ausentismo laboral en los colaboradores del area registral de la

Zona Registral N° IX -SUNARP, ubicada en el distrito de Jests Maria — 2018.

1.3.2. Objetivos especificos

Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor actitud relacionada al trabajo, en los
colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX — SUNARP, ubicada en el distrito

de Jesus Maria — 2018.

Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor econdmico, en los colaboradores
del area registral de la Zona Registral N° X -SUNARP ubicada en el distrito de Jesus Maria

- 2018

Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor organizacional, en los colaboradores
del area registral de la Zona Registra N° X ~SUNARP ubicada en el distrito de Jesus Maria

- 2018
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Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor medio laboral, en los colaboradores
del area registral de la Zona Registral N° X -SUNARP ubicada en el distrito de Jesus Maria

- 2018

Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor satisfaccién laboral, en los
colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX -SUNARP ubicada en el distrito

de JesUs Maria - 2018

Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor personal, en los colaboradores del
area registral de la Zona Registral N° IX —SUNARP ubicada en el distrito de Jesus Maria —

2018

1.4. Justificacion e importancia

La presente investigacion es importante porque busca determinar el nivel del ausentismo
laboral en los colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX —SUNARP,
ubicada en el distrito de Jesus Maria. El ausentismo laboral es uno de los principales
problemas que actualmente presentan las diferentes empresas del sector publico y privado.
En los dltimos afios la ausencia laboral, es considerada un fendomeno, habiendo incrementado
de una manera muy visible, puesto que impiden y perjudica el cumplimiento de sus
objetivos, metas y productividad de la empresa. En la presente investigacion se propone
estudiar la problematica relacionada al ausentismo laboral en la Zona Registral N° IX —
SUNARP, por lo que es importante analizar las causas que lo originan, su incidencia y
consecuencias.

Por lo expuesto anteriormente se justifica realizar el presente estudio para conocer las
condiciones que fomentan el ausentismo laboral en el personal y el costo que demanda para

la institucion, ademas, abre un panorama amplio, para que desde la Unidad de Recursos
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Humanos respaldandose del Reglamento Interno de Trabajo (RIT), se definan indicadores
gue midan el ausentismo laboral en todos sus trabajadores, con la finalidad de tomar medidas
preventivas y correctivas a fin de disminuir el mismo y conocer el impacto econémico que

este ocasiona.

Finalmente, se realizard un estudio riguroso basado en descripciones, conceptos,
metodologia, instrumentos y resultados, con el objetivo de obtener una informacion correcta
sobre el ausentismo reflejado por los colaboradores del area registral de la empresa publica

ubicada en el distrito de Jesus Maria.

Desde el punto de vista tedrico, es importante abarcar el tema de ausentismo laboral ya
que es un aspecto muy relevante para el desarrollo de las empresas tanto del sector pablico
o privado. Ademas, a partir de las teorias, conceptos y principios recabados se formara una
fuente amplia de informacion que servira para el desarrollo de futuros estudios relacionados
al tema. Del mismo modo, los resultados de la investigacidn se contrastaran con las teorias

validadas por otros autores, para ampliar nuestros conocimientos.

Desde el punto de vista practico, beneficiara a los colaboradores de la Zona Registral N°
IX — Sede Lima ya que a través de la investigacion se podréd conocer los indicadores con
menor nivel de ausentismo laboral y con ello tener un diagndstico de la problematica para
desarrollar lineamientos y estrategias que conlleven a reducir el ausentismo de los

colaboradores.

Desde el punto de vista metodoldgico, las técnicas, procedimientos e instrumentos
utilizados en el presente estudio constituyen un aporte, puesto que, al tener validez y
confiabilidad, contribuird instrumentalmente en futuras investigaciones, permitiendo ser

tomados como modelo y asi ser utilizados para determinar los niveles de ausentismo laboral.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Conde L., Garcia M., Gavilan D., Martinez L. y Pérez Y. (2016) desarrollaron el estudio
titulado “Factores que intervienen en el ausentismo de los operarios de aseo de interaseo
S.A.E.S.P”. El objetivo principal de esta investigaciéon es describir los factores que
intervienen en el ausentismo de los operarios de aseo de INTERASEO S.A. E.S.P. El tipo
de investigacion es cualitativa, descriptiva y de disefio no experimental. La poblacion de
estudio estuvo conformada por 21 operarios de aseo (19 mujeres y 2 hombres) y la muestra
se mantuvo intacta por ser una poblacion reducida. El instrumento utilizado fue una guia de
entrevista ya que se realizd una técnica de preguntas semiestructuradas. El trabajo de
investigacion concluy6 determinando que los factores que propician el ausentismo laboral
son las condiciones laborales y las falencias administrativas no contribuyen para el mejor
desempefio en el trabajo. Otros factores que desencadenan el ausentismo laboral son los
horarios extensos, dificultades con el pago de las néminas, irrespeto por parte de los usuarios
y pasajeros del terminal aéreo, dificultades en el transporte luego de prestar sus servicios

debido a la hora que termina su jornada laboral (10:00 pm), falta de incentivos, entre otros.

Silva C., Caicedo D. y Serna L. (2016) desarrollaron la investigacion que lleva por
nombre “Ausentismo laboral en personal de salud de la red salud norte de Cali”. El objetivo
de este estudio fue identificar caracteristicas del ausentismo laboral del personal de salud de
la Red Norte en el afio 2013 mediante la caracterizacion de aspectos sociodemograficos,

ocupacionales y del ausentismo. El tipo de investigacion es descriptiva y de disefio no
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experimental transversal. La poblacion esta compuesta con 183 datos del personal salud de
la Red de Salud del Norte del afio 2013, las caracteristicas de esta poblacion es que son
colaboradores con contrato vigente y no se aplica consentimiento informado ya que se hara
estudio con bases de datos de la institucion y la muestra estd compuesta por toda la
poblacion. Como instrumento de investigacion se utilizé un documento o planilla estadistica
con datos de ausentismo por causa médica y no médica de la Red de Salud del Norte del afio
2013 en formato Excel, la cual contenia pocas caracteristicas sociodemograficas,
ocupacionales y unas referentes al ausentismo, se manejaba el registro de las causas del
ausentismo de una forma general, no especifica, estaba identificado solo como incapacidad,
citas y procedimientos médicos y tramites personales. Se concluyé que el género, las horas
laborales, el tipo de vinculacion, la causa médica como incapacidad y el cargo son factores

asociados a altos niveles de ausentismo en trabajadores del area de la salud.

Ferraro C. (2016) desarrollo la investigacion titulada “Incidencia de ausentismo laboral
y factores determinantes en el personal de enfermeria del hospital zonal especializado en
oncologia Luciano Fortabat de Olavarria”. El objetivo principal del estudio fue describir el
ausentismo y determinar la incidencia y los factores asociados con el mismo, del personal
de enfermeria perteneciente al Hospital Zonal especializado en Oncologia “Luciano
Fortabat™ de la ciudad de Olavarria, durante el periodo comprendido desde el 1 enero del
2014 al 31 de diciembre del 2014. El tipo de investigacion es descriptiva, cuantitativo y de
tipo disefio no experimental y transversal. La poblacion estuvo conformada por 27
enfermeros de ambos sexos y la muestra se mantuvo intacta. El instrumento utilizado fue el
cuestionario. La conclusion a esta investigacion es que la ausencia repercute de manera
negativa, ya que desestabiliza de manera permanente la planeacion rutinaria de la atencion

del cuidado de los pacientes, la programacion de capacitaciones y las vacaciones, esto genera
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estrés en los jefes responsables de organizar el personal, disgusto en el personal por la
reubicacion y disminucion en la calidad en la atencion del servicio seguro, para la institucion

y para el empleado por la insatisfaccion que le genera.

Gonzales A. (2014) realizo el estudio cuyo nombre es “Posibles causas que ocasionan
ausentismo laboral en el personal de enfermeria del Hospital Transito Caceres de Allende —
periodo 2010”. El objetivo de la investigacion es caracterizar las posibles causas que
ocasionan ausentismo laboral en el personal de enfermeria del Hospital Céceres de Allende
durante el afio 2010. El tipo de investigacion es descriptivo de corte transversal y de disefio
no experimental. La poblacion esta conformada por 212 trabajadores y por tratarse del total
de efectores de enfermeria, la muestra se mantiene intacta por toda la poblacion. El
instrumento utilizado fue una ficha electrénica personalizada que contiene las variables del
estudio tomadas del material aportado por la institucion. Como conclusién se observé que
el indice de ausentismo laboral durante el afio 2010 en el hospital Transito Caceres de
Allende fue que en promedio cada trabajador de la institucion faltd a su puesto de trabajo,
por los motivos que fueren, casi 5 veces en un afio, esto quiere decir que un total de 1043

inasistencias en total a lo largo del afio.

Vicente J. (2014) desarrolld la investigacion titulada “El ausentismo laboral y su
incidencia en el proceso productivo”. El objetivo de esta investigacion fue determinar si es
que el ausentismo laboral incide o influye en el proceso productivo. El tipo de la
investigacion es correlacional y es disefio cuantitativo no experimental. La poblacion esta
conformada por 526 personas que laboran en el Ministerio de Transporte y Obras Publicas
(MTOP) de la ciudad de Quito y la muestra se utilizo en base al porcentaje de trabajadores
que hayan presentado ausentismo. Los instrumentos utilizados en este estudio fueron los

registros de faltas y atrasos y un cuestionario. Se concluyd en esta investigacion que, en vista
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del escaso ausentismo presentado por los empleados de la administracion central del
Ministerio de Transporte y Obras Pablicas, el proceso productivo no se ve afectado, por lo
que se determinaria que el ausentismo laboral no influye en el proceso productivo;
especificamente en la institucion investigada, es decir el Ministerio de Transporte y Obras

Plblicas.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Pinedo I. y Rivera A. (2017) realizaron el estudio titulado “Factores relacionados al
ausentismo laboral en el personal administrativo de un hospital nacional”. El objetivo de la
investigacion fue identificar los factores que conllevan al ausentismo laboral en los
trabajadores administrativos de un Hospital Nivel 1lI-2. El tipo de investigacion es
descriptiva y transversal. La poblacion estd conformada por 251 trabajadores
administrativos y la muestra se mantuvo intacta por decision de los autores. El instrumento
utilizado fue un cuestionario que constd por 23 preguntas con varias alternativas. La
conclusion a esta investigacion fue que los factores que conllevan al ausentismo laboral

fueron: ausentismo médico, ausentismo no médico y ausentismo mental.

Caycho G. (2016) desarrollo el estudio de investigacion titulado “Absentismo laboral y
motivacion en los trabajadores de la central del 355 de la empresa auto taxi satelital en
Maranga — San Miguel”. El objetivo de la investigacion es establecer la relacion entre
absentismo laboral y motivacidn en los trabajadores de la central del 355 de la empresa Auto
Taxi Satelital en Maranga — San Miguel. El tipo de investigacion es descriptiva y
correlacional y de disefio no experimental y transversal. La poblacién esta conformada por
335 trabajadores y la muestra estd compuesta por 102 trabajadores. El instrumento utilizado

fue el cuestionario ALEP (Absentismo laboral del empleado publico). La conclusion de este
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estudio fue que se comprobo que existe relacion significativa entre el absentismo laboral y
la motivacion lo cual indica que los colaboradores suelen incurrir en faltas justificadas o

injustificadas por falta de motivacion.

Jave, G. (2015) desarrollo el estudio llamado “Analisis de costos por ausentismo laboral
atribuibles a licencias médicas por enfermedad en el hospital Arzobispo Loayza 2015”. El
objetivo principal es determinar el costo generado por el ausentismo laboral atribuible a
licencias médicas por enfermedad en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza 2015. El tipo
de investigacion es descriptiva y de disefio no experimental. La poblacion estd compuesta
por 118 Médicos asistenciales y enfermeras que laboran en el Hospital Nacional Arzobispo
Loayza durante el primer semestre del 2015 y la muestra esta conformada por toda la
poblacion ya que la poblacion asistencial por ausentismo laboral es pequefia. El instrumento
en este estudio fue una ficha de recoleccion con el propdsito de registrar los datos laborales
del personal médico y de enfermeria, como: condicién laboral, tipo de cargo, area laboral,
remuneracion mensual, descuento por dia, dias de ausencia, motivo de ausencia, pacientes
no atendidos. Y finalmente se concluyd que el costo anual estimado de ausentismo laboral
atribuible a licencias médicas por enfermedad para el Hospital Nacional Arzobispo Loayza

fue S/. 126 562,76 nuevos soles.

Paurinotto M. (2015) realizod la investigacion titulada “Calidad de vida laboral y el
ausentismo en el trabajo de los profesionales que laboran en sala de operaciones de pediatria
del hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins™ en el afio de 2014. El objetivo de este
estudio fue establecer la relacion que existe entre la calidad de vida laboral y el indice de
absentismo en el trabajo, de los profesionales de la salud que trabajan en sala de operaciones
de pediatria Hospital Nacional Edgardo Rebaglaiti Martins. Periodo 2014. El tipo de

investigacion es descriptiva no experimental, transversal y de nivel basico. En esta
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investigacion la poblacién estuvo compuesta por 40 colaboradores del Hospital Edgardo
Rebagliati, entre ellos médicos anestesiologos, cirujanos pediatras y enfermeras
especialistas en quiréfano y en cuanto a la muestra es intacta ya que la poblacion es un grupo
reducido. Los instrumentos utilizados en esta investigacion fueron: cuestionarios (aplicados
en entrevistas personales), analisis de contenido y pruebas estandarizadas. La conclusion
general de este estudio fue que la calidad de vida laboral si se relaciona significativamente
con el indice de absentismo en el trabajo, de los profesionales de la salud que trabajan en

sala de operaciones de pediatria del HNERM. Periodo 2014.

Lozano H. y Rojas A. (2014) desarrollo el estudio de investigacion titulado “Relaciones
conflictivas de pareja y su influencia en el absentismo laboral en la empresa de Energia y
Organizacion de Sistemas S.A.- 2013”. El objetivo de la investigacion fue determinar la
influencia de las relaciones conflictivas de pareja en el absentismo laboral del trabajador de
la Empresa Energia y Organizacion de Sistemas S.A. - 2013.El tipo de investigacion es
explicativo y disefio no experimental. La poblacidn estd conformada por 135 técnicos
electricistas y la muestra aleatoria simple estratificada constituye un total de 100
trabajadores técnicos electricistas de la empresa Energia y Organizacion de Sistemas S.A.
El instrumento que se utilizd fue el cuestionario con la prueba de correlacion de Pearson y
Chi cuadrado. La conclusion a esta investigacion fue que el 65% de los encuestados no

asistieron a laborar por causa de los conflictos de pareja.

Tito P. (2013) realizd la investigacion titulada “Rotacion y ausentismo laboral en el
parque industrial de villa el Salvador”. El objetivo de este estudio fue explicar las causas y
consecuencias del ausentismo y rotacion laboral en el emporio empresarial Mype del Parque
Industrial de Villa El Salvador y analizar como éstas se reflejan en la productividad de los

colaboradores. El tipo de investigacion es de caracter aplicativo y explicativo y de disefio no
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experimental. La poblacion esta compuesta por el total de colaboradores del Parque
Industrial de Villa ElI Salvador, provincia y departamento de Lima. De acuerdo a la
informacion que dispone la Gerencia de Desarrollo Economico del distrito de Villa El
Salvador, asciende a un total de 20.000 trabajadores, aproximadamente. La muestra utilizada
en la presente investigacion esta conformada por 150 trabajadores del emporio empresarial
Mype del Parque Industrial de Villa El Salvador. El instrumento utilizado fue un
cuestionario y aplico de forma aleatoria. En esta investigacion se concluyo que existe un alto
grado de ausentismo que se acerca al 30% del total de la muestra, manifestando que esto se
debe principalmente a problemas familiares y a temas de salud representados por el 29,41%
y 28,48% respectivamente. El salario y clima laboral son determinantes para que los

colaboradores falten a su centro laboral, asi como las causas exogenas.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Conceptualizacion de ausentismo laboral

Segun la RAE (2017) EI término ausentismo, proviene del latin absentia que denota
accion y efecto de ausentarse o de estar ausente, tiempo en que alguien esta ausente, falta o

privacion de algo.

Segun Rodriguez De La Prada (1999), cualquiera sea el caso, el ausentismo laboral
implica ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en horas que corresponden a un dia

laborable, dentro de la jornada legal.

Para Boada J., De Diego R. y Vigi A. (2014) definen el ausentismo laboral como
fenomeno complejo. Consideran que son muchos los aspectos que deben contemplarse
cuando pretendemos analizarlo. Entre otros, debemos tener en cuenta: el momento histérico

(modernismo vs. posmodernismo, mundo antiguo vs. moderno), la concepcion religiosa
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(calvinismo y cristianismo vs. budismo), las diferencias individuales (actitudes,
personalidad, motivaciones, compromiso con la organizacion, retribucion, expectativas de
promocion, etc.), los aspectos sociales (apoyo social, equipos de trabajo, grupos informales,
etc.), las particularidades de cada empresa (cultura, valores, clima, rutinas, practicas,

tradiciones y costumbres, etc.).

Para Samaniego C. (1998), el ausentismo consiste en el incumplimiento por parte del
empleado de sus obligaciones laborales, faltando al trabajo de forma imprevista cuando
deberia acudir al mismo; no obstante, y de forma mas precisa, podriamos indicar que aun
estandose fisicamente en el trabajo puede producirse absentismo laboral. Este hecho o
modalidad que produce una disminucion del rendimiento a pesar de acudir al lugar de

trabajo.

Molinera F. (2006) en su libro titulado Absentismo Laboral, define el ausentismo como:
un acto individual de la no presencia del trabajador en su puesto de trabajo como
consecuencia de una eleccion entre actividades personales que implica abandono de sus

obligaciones.

Segun Chiavenato 1. (2008) es un término que se utiliza al referirse a faltas o inasistencias
de un colaborador a sus labores. De manera mas amplia se describe como la suma de los
periodos en que un empleado se ausenta o retrasa de sus labores dentro de una organizacion

sin importar el motivo.

Klaric J. (2008) brinda una definicion mas amplia de ausentismo, debido a que considera
que existen diferentes contextos en los que la ausencia representa la ruptura de cierta
situacién de dependencia y obligatoriedad que actia como reemplazo de la misma. También

se determina que es una conducta que se adopta en diferentes situaciones como enfermedad,
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retrasos, accidentes y huelgas. Finaliza con el efecto transitorio de independencia con nuevos
roles elegidos para sustituir el trabajo. Otro aspecto que indica el mismo autor, es que las
organizaciones en muchas ocasiones también son las generadoras del ausentismo por parte
de los colaboradores generandose este fendmeno a partir de la falta de asignacion de tareas,
poca o nula motivacion y estimulo, en las condiciones desfavorables de trabajo.

Robbins S. (2005) nos dice: “El ausentismo es no presentarse a trabajar, es dificil que el
trabajo se lleve a cabo si los empleados no se presentan, aunque el ausentismo nunca podra
ser eliminado por completo, los niveles elevados ejerceran un impacto directo e inmediato
en el funcionamiento de la organizacioén”

Taylor P. (1983) considera ausentismo las ausencias que determinan pérdidas para la
empresa derivadas de la no asistencia al trabajo por parte de un empleado del que se pensaba
que iba a asistir. Esta definicion enfoca el absentismo de manera unidimensional, sin

incorporar elementos sociolégicos que faciliten la explicacién del fenémeno.

2.2.2. Modelos del ausentismo laboral

Existe un modelo planteado por Nicholson N. (1976) que trata de interpretar de diferentes
maneras el ausentismo laboral:

e Modelo de evitacion laboral o huida del trabajo: Este se produce por la valoracion de
manera negativa del trabajo que se realiza

e Modelo de ajuste laboral o adaptacién e inadaptacion: Dado por los ajustes a los
cambios laborales

e Modelo de decision: En este el absentismo se da de manera racional

Otro modelo del ausentismo laboral es planteado por Ruiz (1997) que presenta dos

modelos de ausentismo debido a que las aproximaciones tedricas del ausentismo laboral no
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permiten que exista una teoria absoluta debido a la falta de criterios homogéneos para
evaluar la interpretacion del fendmeno se presenta los siguientes modelos:

e Modelo psicosocial del ausentismo laboral: este modelo nos presenta que las
diferentes culturas de ausencia surgen como resultado de la interaccidn entre grupos de
trabajo, individuos y la organizacion. Se determina que la ausencia es una conducta
individual dentro de un grupo social que se genera a partir de la cultura de las distintas
industrias y ocupaciones, de igual forma es adoptada la decision de la ausencia pudiendo
ser: dependiente, moral, fragmentada o conflictiva. Sin embargo, se logran regular mediante

las restricciones y normas presentadas por las diferentes organizaciones.

e Modelo médico de ausentismo laboral: este segundo modelo presenta varios
factores que inciden en los patrones de ausentismo siendo estos: demograficos (edad, sexo
y nivel ocupacional), satisfaccion laboral (general, niveles de remuneracion, motivaciones),
caracteristicas organizacionales (unidades de trabajo, organizaciones, niveles de
ausentismo), contenidos de empleo (responsabilidad y niveles de autonomia) y otros como
compromiso y distancia al trabajo. Modelo retiro organizacional: este ultimo modelo
manifiesta que los colaboradores que pretenden retirarse voluntariamente de la organizacion
se ausentan con mayor frecuencia que aquellos que permaneceran. De igual forma se
determina que los trabajadores jovenes y de menor posicion debido a que estos perciben méas

oportunidades fuera de la organizacién que dentro.

Mesa F. y Kaempffer A. (2004) proponen tres modelos que explican las causas de
ausentismo:
e Modelo econdmico del ausentismo laboral: El eje central se basa en que el

comportamiento del ausentismo es la motivacion individual de ausencia de los trabajadores
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y cuantas ausencias pueden ser toleradas por los empleadores, de acuerdo a la tecnologia de
produccion que se utilice. Segun este modelo son los trabajadores quienes eligen la cantidad
de ausencias que maximizan sus utilidades, calculando los beneficios y costos marginales
de las oportunidades de ausencias que enfrentan. Los empleadores calculan los beneficios y
costos del ausentismo que perciben y determinan la magnitud de ausencia que minimizan
los costos en la empresa y maximizan sus utilidades.

e Modelo psicosocial del ausentismo laboral: Para entender este modelo es necesario
tener presente el concepto de salud de la OMS que la define no solo como ausencia de
enfermedad, sino un estado de bienestar o completa armonia bio-psico-social. De otra forma
el término médico podria llevar a entender que este modelo solo se aplica al ausentismo
involuntario, lo cual es correcto.

e Modelo de ausentismo laboral y retiro organizacional: Este modelo se refiere a
la relacion que existe entre el ausentismo laboral y la voluntad de retiro del trabajo. Es decir,
que aquel empleado que no piensa permanecer en la empresa u organizacion se ausenta mas,
previo a ese retiro. Se dice que esa actitud es mas frecuente en personas jovenes o0 de menor
jerarquia. A los efectos de este trabajo, asumiremos que estos trabajos se relacionan uno
sobre otro, y que las causales del ausentismo responden a un modelo pluricausal y complejo,
variable segun el contexto en el cual se estudie. Segun el enfoque del modelo médico del
ausentismo laboral, existen varios factores que contribuyen a un patron de ausentismo
laboral: demogréaficos (edad, sexo y nivel ocupacional), satisfaccion con el empleo (general,
niveles de remuneracion, sentido de realizacion, etc.), caracteristicas organizacionales (a
organizaciones y unidades de trabajo mas grandes, mayores niveles de ausentismo),
contenidos del empleo (niveles de autonomia y responsabilidad) y otros como compromiso,

distancia al trabajo, etc.
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2.2.3. Factores del ausentismo laboral

Boada, J. (2005) realiza un completo estudio empirico que muestra una clara relacién
entre un conjunto de factores agrupados en las siguientes categorias:

e Actitudes relacionadas al trabajo

e Factor econémico

e Factor organizacional

e Factor del medio laboral

e Factor Satisfaccioén laboral

Factor personal

Entre los hallazgos mas significativos del estudio de Boada, J. (2005) aparece una
cuestion de corte socioldgico, corroborada por otras investigaciones, que trasciende sin duda
los limites de la estricta relacion laboral. La tension y el estrés a que se encuentran sometidos
los empleados de forma creciente influye en el absentismo, especialmente en el del tipo
excusas y fingimiento. Esta tensién es mayor en aquellos empleados con hijos menores a su
cargo y en personas que deben realizar desplazamientos de mas de 60 minutos desde sus
hogares hasta el lugar de trabajo. Este tipo de hallazgos son de gran valor para poner en

marcha iniciativas innovadoras dirigidas a la reduccion del ausentismo.

Boada plantea 6 dimensiones:

e Actitudes Relacionadas al trabajo: Ciertas actitudes del colaborador se encuentran
relacionadas con el funcionamiento de la organizacion. Por eso es importante entender como
se forman, su relacién con el trabajo, desempefio actual y como pueden cambiarse. Debe
prestarse atencion a las diferentes actitudes que muestra el colaborador; teniendo en cuenta

que, si la actitud es negativa, el indice del ausentismo tiende a aumentarse.
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e Factor Economico: La remuneracion es una fuente importante para todo colaborador
para cubrir sus necesidades, mas si este cuenta con un compromiso familiar y es el sustento
del mismo.

e Factor Organizacional: Las practicas organizacionales pueden proveer un empuje
para que el colaborador asista a sus labores respectivas, tales como: Las politicas de control
de ausentismo, el disefio del puesto de trabajo y/o de las operaciones que caracterizan una
tarea determinada, mecanismo de reclutamiento y seleccién. Lo mencionado anteriormente
se planifica y ejecuta, los colaboradores no suelen sentirse parte de la organizacién y por
ende manifiesten que no recibieron comunicacién para justificar sus faltas en horario de
trabajo.

e Factor del Medio laboral: Aqui se refleja si los resultados laborales por parte del
colaborador son eficaces o no. El riesgo laboral mas frecuentes, a los que se encuentran
expuesto los colaboradores son: infraestructura en mal estado, instalaciones eléctricas
deterioradas, almacenes desordenados, trabajos inconclusos, etc. Lo que puede causar estrés,
tensiones, preocupacion e incluso temor en algunos colaboradores que por poner el
salvaguardia su vida se ausenta en su centro laboral; lo que tendria como impacto una
minima productividad en la empresa por la ausencia del colaborador.

e Factor Satisfaccion laboral: Es la actitud del trabajador frente a las obligaciones
diarias que debe desarrollar en su organizacion con motivacion, entusiasmo, satisfaccion,
compromiso. Sin embargo, hoy en dia encontramos una cantidad considerable de
colaboradores insatisfecho en sus puestos de trabajo lo que genera, que los colaboradores
continten trabajando por el dinero que perciben y necesitan, mas no por el ambiente que

transmite dicho lugar.
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e Factor Personal: Se ha identificado como factores personales que influyen en la
motivacion de asistencia al centro laboral, los siguientes: Enfermedades y accidentes

laborales, compromisos familiares e inconvenientes de transporte.

2.2.4. Importancia del ausentismo laboral

El ausentismo laboral es uno de los problemas mas comunes actualmente en las
empresas. Debido que afecta de diversas formas: en la productividad, rentabilidad y clima
laboral de las organizaciones. Lo que se busca es conocer el origen del ausentismo laboral
para proponer alternativas de solucién y disminuir el porcentaje del mismo. Teniendo en
cuenta que el ausentismo laboral representa un impacto negativo en una empresa publica y/o

privada.

En esta investigacion busca identificar las diversas tipologias que presenta el ausentismo
laboral en el personal de la SUNARP, a fin de establecer planes de accién para reducir los
factores con mayor indice de ausentismo. Asi mismo se busca identificar qué propuesta de
solucidn tiene mayor impacto en la disminucion del ausentismo con la fundamentacion y

justificacion que el problema necesita.

Por lo expuesto anteriormente es importante conocer el ausentismo para mejorar el clima
laboral, el estrés y poder incrementar la productividad de los servicios que demanda la

organizacion tales como: Inscripcién de titulos y publicidad registral.

2.2.5. Caracteristicas del ausentismo laboral

Segun Molinera J. (2006) las caracteristicas del ausentismo laboral son:

e Empresarial/Directivo y Econdmico: Adaptacion del trabajador en la institucion.
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e Psicoldgico: Se fundamenta en la motivacion, satisfaccion y actitudes del trabajador
hacia sus labores, teniendo en cuenta el contexto social.

e Sociologico: Se tiene en cuenta edad, sexo, estado civil, educacién, entre otros
factores sociodemograficos. Ademas, distancia del domicilio al lugar de trabajo, carga
laboral, presiones ejercidas sobre el trabajador.

e Pedagdgico: Aqui el absentismo se toma como una respuesta a la tensién generada

por el trabajo

2.2.6. Tipos de ausentismo laboral

Segun Chiavenato (2007), los tipos de ausentismo laboral que se presentan en las

organizaciones son:

— Ausentismo parcial: En este tipo de ausentismo solo se considera el personal en
actividad normal y Gnicamente las faltas y retardos convertidas en horas, pero relacionadas
con faltas injustificadas por certificados médicos, faltas por motivos médicos no justificados,

retrasos por motivos justificados o no justificados.

— Ausentismo general (mixto): Este tipo de ausentismo se refiere todo lo relacionado
con el personal ausente durante un periodo prolongado de tiempo, a su vez, incluye ausencias
amparadas legalmente, tales como vacaciones, licencias de toda clase, ausencias por

enfermedad, maternidad y accidentes de trabajo.

2.2.7 Causas del ausentismo laboral

Segtn “Bohlander G. (2001) las causas del ausentismo son varias, no siempre ocurre por
causa del empleado; también pueden causarlo la organizacion, la ineficiente supervision, la

super especializacion de las tareas, la falta de motivacion y estimulo, las desagradables
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condiciones de trabajo, la escasa integracion del empleado en la empresa y el impacto
psicoldgico de una direccion deficiente. Se enumeran a continuacion:

e Enfermedad comprobada.

e Enfermedad no comprobada.

e Diversas razones de caracter familiar.

e Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor.

e Faltas voluntarias por motivos personales.

e Dificultades y problemas financieros.

e Problemas de transporte.

e Baja motivacion para trabajar.

e Clima organizacional insostenible.

e Falta de adaptacion del trabajador a su puesto de trabajo.

e Escasa supervision de la jefatura.

e Politicas inadecuadas de la empresa.

e Accidentes de trabajo

Otras causas son planteadas por Ribaya F. (2008) indican que la causa del absentismo
esta muy ligada, como es l6gico, a la definicion del mismo. Si partimos de una concepcion
restringida del fendmeno como la propuesta por Ribaya, las causas del absentismo a
considerar son las siguientes:

1. Absentismo legal o involuntario: ser caracteriza por ser un coste para la empresa 'y
porque el trabajador, en tales circunstancias, continta percibiendo su remuneracion. Es lo
gue se denomina absentismo retribuido y comprende los siguientes apartados:

* Enfermedad Normal

» Accidente Laboral
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* Licencias Legales

* Maternidad y adopcion de menores de 5 afios

* Enfermedad Profesional

* Otros

2. Absentismo personal o voluntario: se caracteriza por ser un coste de oportunidad
para la empresa y porque el trabajador, en tales circunstancias, no continta percibiendo su
remuneracion. Es lo que se podria denominar absentismo no retribuido y comprende los
siguientes apartados:

* Permisos Particulares

* Ausencias no Autorizadas

» Conflictos laborales

2.2.8. Indicadores de ausentismo laboral

Segln Valenzuela T. (2005) menciona que los indicadores pueden dar cuenta sobre las
condiciones de trabajo, los riesgos de exposicién laboral y sus consecuencias. En general no
cuentan con fuentes de informacion puablicas y, para obtenerla, frecuentemente se debe
recurrir a diversas fuentes mas alla del sector salud. Entre los indicadores més utilizados se

encuentran los que se refieren a ausentismo laboral por causas médicas; ellos son:

« Tasa de Incapacidad: Indicador que expresa una proporcion entre el nimero de dias
de licencia y el nimero de cotizantes. Se obtiene un nimero que expresa el nimero de dias

promedio de licencia en un afio por cotizante.

 Tasa de Gravedad: Indicador que expresa una proporcion entre el nimero de dias de
licencia y el nimero de licencias. Se obtiene un nimero que expresa el nimero promedio de

dias de licencia que dura ella. En estricto rigor este indicador se debiera construir en base al

37



tiempo perdido (total de dias de trabajo perdidos por ausencias debidas a enfermedad) sobre
el total de dias de trabajo esperados por 100 (Indicador que expresa una proporcion entre el
numero de licencias y el nUmero de cotizantes. Se obtiene un nimero que expresa el namero

promedio de licencias obtenidas durante un afio por cotizante.

2.2.9. Normatividad sobre las ausencias y permisos laborales

En el Per( existen leyes que amparan las ausencias, como ejemplo, la Ley N°30367
(2016), Ley que protege a la madre trabajadora contra el despido arbitrario y prolonga su
periodo de descanso. Es decir que le corresponde 98 dias de licencia por maternidad con
goce de haber. Distribuido en un periodo de cuarenta y nueve (49) dias de descanso prenatal
y un periodo de cuarenta y nueve (49) dias de descanso poshatal. En caso se diera un
nacimiento multiple o nacimiento de nifio con discapacidad, se otorga treinta (30) dias

adicionales.

Se modifico, la Ley N°29409 (2018), Ley que concede el derecho de licencia por

paternidad a los trabajadores de la actividad publica y privada, en los siguientes términos:

“Articulo 2.- De la licencia por paternidad

La licencia por paternidad a que se refiere el articulo 1 es otorgada por el empleador al
padre por diez (10) dias calendario consecutivos en los casos de parto natural o cesarea.

En los siguientes casos especiales el plazo de la licencia es de:

a) Veinte (20) dias calendario consecutivos por nacimientos prematuros y partos
multiples.

b) Treinta (30) dias calendario consecutivos por nacimiento con enfermedad congenita

terminal o discapacidad severa.
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¢) Treinta (30) dias calendario consecutivos por complicaciones graves en la salud de la
madre.

El plazo de la licencia se computa a partir de la fecha que el trabajador indique entre las
siguientes alternativas:

a) Desde la fecha de nacimiento del hijo o hija.

b) Desde la fecha en que la madre o el hijo o hija son dados de alta por el centro médico
respectivo.

En el supuesto que la madre muera durante el parto o mientras goza de su licencia por
maternidad, el padre del hijo/a nacido/a sera beneficiario de dicha licencia con goce de
haber, de manera que sea una acumulacion de licencias. El trabajador peticionario que haga
uso de la licencia de paternidad tendra derecho a hacer uso de su descanso vacacional
pendiente de goce, a partir del dia siguiente de vencida la licencia de paternidad. La voluntad
de gozar del descanso vacacional debera ser comunicada al empleador con una anticipacion
no menor de quince dias calendario a la fecha probable de parto de la madre. Este beneficio
no podra utilizarse para otros fines. Esta licencia es remunerada.

De igual manera, la Ley 30012 (2017), Ley que concede el derecho de licencia a
trabajadores con familiares directos que se encuentran con enfermedades en estado grave o
terminal o sufran accidente grave. Se considera familiares directos los hijos, padre o madre,
conyuge o conviviente del trabajador. La duracién de la licencia es de hasta siete (7) dias

calendario continuos y es remunerada.

La empresa Zona registral N° IX — SUNARP, en su Reglamento interno de trabajo

podemos encontrar algun articulo que estan asociados y son referentes del tema:
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Articulo 32°: La inasistencia del trabajador deberad ser comunicada y sustentada, en el
dia, al jefe inmediato y justificado en un plazo maximo de 48 horas de producida su

inasistencia al Jefe inmediato, en los siguientes casos:

a) Enfermedad.

b) Desastres naturales.

c) Accidente.

d) Por emergencia, la cual debera ser merituada por su Jefe inmediato.
e) Por motivos particulares.

f)  Otros supuestos debidamente acreditados.

El trabajador que no pueda concurrir a laborar por estar enfermo, deberd comunicar
personalmente o por intermedio de un familiar en el dia, a su Jefe inmediato sobre tal
ocurrencia, quien dara aviso de ello a la Oficina General de Recursos Humanos o quien haga

sus veces en los Organos Desconcentrados.

Al momento de reincorporarse, el trabajador debera justificar su inasistencia, presentando
a la Oficina General de Recursos Humanos o quien haga sus veces en el drgano
desconcentrado, el original del certificado de su médico tratante. La Sunarp cuenta con la

facultad de constatar el estado de salud del trabajador.
Articulo 35 °: Los tipos de licencias son:
Licencias con goce de remuneraciones:

a) Por enfermedad grave o fallecimiento del c
b) Codnyuge, padres, hermanos o hijos.

c) Por capacitacion oficializada.
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d) Por citacion expresa: judicial, fiscal, militar, policial, siempre que se encuentren
relacionadas con el ejercicio de sus funciones como trabajador.

e) Por paternidad o por adopcion.

f)  Por donacién de 6rganos.

g) Por actividad sindical.

h) Por representacion de la Sunarp.

Licencias sin goce de remuneraciones:

a) Por motivos particulares.
b) Por ser designado en otra entidad.

c) Por capacitacion no oficializada.

Licencias a cuenta del periodo vacacional:

a) Por matrimonio.

b) Por motivos personales.

Articulo 60°: El permiso por onomastico se otorga a los trabajadores que cuentan con
una antigiiedad no menor de tres (03) meses, en el dia de su onomastico. Si el onomastico
del trabajador cae sabado, domingo o feriado, el trabajador gozara de este beneficio el
siguiente dia habil. Este permiso se otorga con goce de remuneraciones y no requiere ser

compensado.

Si el trabajador se encontrara de vacaciones, descanso médico o licencias durante su
onomastico, no podré gozar de este beneficio. El respectivo permiso por onomastico debera

ser autorizado por el Jefe inmediato mediante la papeleta de permiso correspondiente.
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PERMISOS POR CASOS ESPECIALES

Articulo 62°: EI permiso por motivos particulares se otorga al trabajador hasta por 40
horas al afio, de acuerdo a las necesidades del servicio para atender asuntos particulares,
precisando que las primeras 08 horas son con goce de remuneraciones y sin compensacion.
Las 32 horas restantes deberan ser compensadas como maximo en el mes siguiente de
haberse hecho efectivo los permisos, caso contrario se procedera al descuento

correspondiente.

Excedido dicho limite se realizard la deduccién correspondiente de la remuneracion,

salvo que dicho exceso sea compensado en igual nimero de horas por necesidad del servicio.

El permiso por motivos particulares con goce de remuneraciones, se otorga hasta por un

limite maximo de ocho (08) horas por afio.

2.3. Definiciones conceptuales

Accidente comun: Es un accidente no laboral.

Accidente de trabajo: Es lo que sucede cuando el trabajador esta durante su jornada laboral.

Area registral: Es el lugar donde laboran los abogados, revisando o analizando los titulos

y tomos de propiedad.

Ausencia: Circunstancia de estar ausente o de no existir alguien o algo en determinado

lugar.
Clima laboral: Es el medio donde se desarrolla el trabajo cotidiano.

Estrés laboral: Sobrecarga de demandas o presion que afecta a una persona. Ante una

situacion laboral.

42



Incapacidad para el trabajo: Es la incapacidad que afronta un trabajador para laborar
como consecuencia de una enfermedad. La incapacidad laboral puede presentarse de forma

temporal o permanente, y puede ser parcial o total.

Incapacidad temporal: Es una situacion laboral en la que se encuentra el trabajador

mientras reciba asistencia médica y econémica.

Incapacidad: Carencia de condiciones, cualidades o aptitudes, especialmente intelectuales,
que permiten el desarrollo de algo, el cumplimiento de una funcién, el desempefio de un

cargo.

Registrador publico: Es la persona que realiza el registro y realiza el titulo de propiedad

de un predio.
Rotacidn: Alternancia de personas en un trabajo o una funcion.
Sunarp: Superintendencia Nacional de los Registros Publicos.

Zona registral: Sunarp cuenta con 13 sedes en todo el Per(, y cada una de ellas es llamada

Zona Registral, la principal es la Zona Registral N°IX — Sede Lima.
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de la investigacion

La investigacion desarrollada es de tipo descriptiva, cuyo objetivo es reunir datos e
informacion de la variable ausentismo laboral. Segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), la investigacion descriptiva “busca especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de las personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otros
fendmeno que se someta a un analisis”. Es decir, este tipo de investigacion puede aplicarse

de manera individual o grupal.

El enfoque de la investigacién es cuantitativo, interpreta la realidad e implica el uso de

herramientas estadisticas y matematicas para obtener resultados exactos.

3.2. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental —transversal, porque el estudio se realizd
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fenémenos en

su ambiente natural para después analizarlos.

Segun Kerlinger (1979): "La investigacion no experimental o expost-facto es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los
sujetos o a las condiciones". Es decir, los sujetos son observados en su ambiente natural, en

su realidad.
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Es transversal, porque reune datos e informacion en un solo momento y en un tiempo

unico.

Figura 1: Disefio de la investigacion
Donde:
O = Observacion de la muestra

G = Grupo de estudio o muestra (Colaboradores del area registral de la Zona registral

N°IX — SUNARP)
3.3. Poblacién y muestra

Poblacion:
La poblacion de estudio, estd comprendida por un total de 120 colaboradores ambos sexos,
entre los 25 y 55 afios de edad, bajo el réegimen CAS y el régimen n° 728 (Planta), del area

registral de la Zona registral N°IX — SUNARP.
Muestra:

La muestra esta constituida por 52 colaboradores del area registral de la SUNARP .La
cual se determiné bajo el disefio del Muestreo aleatorio simple (MAS) y luego se realiz6 un

ajuste con la prueba de correccion por finitud.

No?Z*
(N —1)el+ g2z2

Figura 2. Formula para determinar la muestra (MAS)
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n= 120 (0,5)2(1,96)2

(120-1) (0,05)2+ (0,5)? (1,96)>

n= 120 (0.25) (3.84)

119 (0,0025) + (0.25) (3.84)

n= 115
0.30 + 0.96
n= 115
1.26
n = 91

Donde:

n = Tamano de la muestra

N = Tamafio de la poblacion

Z = Nivel de confianza. Teniendo como constante 1,96, debido a que el nivel de confianza

es 95%.

e = Margen de error absoluto aplicado al (0,05).

o = Desviacion estandar poblacional, el cual se considera 0,5
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Figura 3. Factor de correccion por finitud

fh= 91 =0.76

120

n =91=52

na

1+fh  1.76

Donde:

fh: factor correccion por finitud

n: tamano de la muestra inicial

N: tamarfio del universo (N = 168)

na: tamarfio corregido o ajustado de la muestra

3.4. ldentificacion de la variable y su Operacionalizacion

La variable de estudio es el ausentismo laboral y tiene como objetivo determinar el
nivel del ausentismo laboral en los colaboradores del area registral de la Zona Registral
N° IX —SUNARP - Jesus Maria en los factores actitud relacionada al trabajo, factor
econdmico, factor organizacional, factor satisfaccion laboral, factor medio laboral y
factor personal.

Los datos sociodemograficos considerados en la muestra fueron: el sexo, la edad, el

estado civil y carrera profesional de los colaboradores encuestados.
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Las variables e indicadores se presentan a continuacion de manera detallada en la matriz

de operacionalizacion.
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Tabla N°1. Operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral

VARIABLE Y DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES (FACTORES) INDICADORES ITEMS INDICE INSTRUMENTO
e Socializacion
Ribaya (1995) considera que | Segin Boada (2005) considera que « Fidelizacion
. . . . 1,23
toda ausencia de una persona | el ausentismo laboral no solo es la | Actitud relacionada al trabajo « Desmotivacion
de su puesto de trabajo, en | ausencia fisica sino es el descenso
horas que corresponden a un | del rendimiento laboral a medio o e Experiencia
dia laborable, dentro de la largo plazo. La justificacion puede o o Insatisfaccion econémica
: - ser desmotivaciéon, monotonia 0 Factor econgmico ¢ Oportunidades econdmicas 456
jornada legal de trabajo; en este '
| tende | ©5°35a autorrealizacion en su puesto
caso, 1o que se pretende . p o Relaciones laborales
1 - . . de trabajo; asi como el desarrollo de Totalmente en
< cuantificar es la no asistencia al « Desarrollo
04 . . tareas que no corresponden a la .
O trabajo (las faltas fisicas) o | Factor organizacional o Realizacion .89 desacuerdo
% actividad laboral que se desempefia
i Desacuerdo
o 0 ble.n por no emplear tod?s las « Condiciones laborales
% capacidades en el desempefio de ‘ o Inseguridad A veces indeciso Cuestionario
E aquel-las (f|ue- s|- lo son. | Factor medio laboral  Comunicacion 10,11,12
E)J Considera seis dimensiones: Actitud Acuerdo
2 . .
< relacionada al trabajo, Factor
o N e Clima laboral Totalmente de
econdmico, Factor organizacional,
. i i0 acuerdo
Factor medio laboral, Factor . ., * Insatisfaccion laboral
Factor satisfaccion laboral « Crecimiento profesional 13,14,15
satisfaccion laboral, Factor personal.
o Carga familiar
o Otras responsabilidades
Factor personal 16,17,18

Desinterés personal
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3.5. Técnicas e instrumentos de evaluacién

La técnica que se utilizd fue la encuesta y el instrumento un cuestionario elaborado
para medir el Ausentismo Laboral, el cual consta de 18 items.
El cuestionario se elabor6 bajo el modelo de Boada (2005) y Steers y Rhodes

(1984), quien indica que el ausentismo laboral tiene seis dimensiones importantes:

- Actitud relacionada al trabajo
- Economico

- Organizacional

- Satisfaccion laboral

- Medio laboral

- Personal

Ficha técnica: Cuestionario de satisfaccion laboral

e Autor: Almendra de Jests Alaluna Sancho (2018)

e Forma de Administracién: Individual.

e Ambito de Aplicacion: 52 colaboradores entre los 25 a 55 afios

e Duracion: 15 minutos aproximadamente

e [tems del cuestionario: 18 preguntas cerradas

e Descripcion de la prueba: El presente cuestionario esta constituido por 18 items
que son de tipo cerrado de opcion multiple. Permite conocer el ausentismo laboral

de una empresa publica, a través de la evaluacion de seis factores.
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e Calificacion: Las respuestas se califican en escala de Likert, que van desde los

valores 1 al 5, que se detalla a continuacion:

lotalmente de Totalmente
De acuerdo Indeciso Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5

Tabla N°2: Escala de Calificacion del Cuestionario

Los participantes responden segin la percepcion acerca de la satisfaccion laboral
percibida en la empresa, asignandole un valor a item del cuestionario, el cual les resulte mas
significativo y adecuado a su realidad. Luego se realiza el sumatorio total de los valores
obtenidos y se determina la categoria a la que corresponde segun el baremo.

- Baremo: La baremacion para efectos de interpretacion de los resultados de la
variable de investigacion se efectua de acuerdo al valor del indice o escala elegida
en cada item del cuestionario. Hallando a traves de la sumatoria, el total por cada

factor y por la variable propiamente.

tegorias 1-VI Total
(1) Bajo 3-6 18-41
(2) Moderado 7-10 42 - 65
(3) Alto -15 66 - 90

Tabla N°3: Baremo de interpretacion de la variable
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CAPITULO IV

PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados de datos generales

Tabla 4: Datos sociodemograficos de los colaboradores del area registral en la empresa

Zona Registral N°IX — SUNARP de acuerdo a la edad

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
25 a 30 afios 10 19.2 19.2 19.2
31 a 36 afios 10 19.2 19.2 38.5
37 a 42 afos 9 17.3 17.3 55.8
Vélido
43 a 48 afos 9 17.3 17.3 73.1
49 a 55 afios 14 26.9 26.9 100.0
Total 52 100.0 100.0

Porcentaje

30

20

25 a 30 afos

31 a 36 afos

Edad

37a42afos

43 a 48 afios

49 a 55 afios

Figura 4. Datos sociodemograficos de los colaboradores del area registral en la empresa

Zona Registral N°IX — SUNARP de acuerdo a la edad.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y figura en relacion a las edades, se hallé que la

mayor proporcion se encuentra en el grupo de 49 a 55 afios con el 26.9% (14) y la menor




proporcion de colaboradores se hall6 en dos grupos siendo estos; el grupo de 37 a 42 afios

con el 17.3% (9) y el grupo de 43 a 48 afios con la misma informacion.

Tabla 5: Datos sociodemogréaficos de los colaboradores del area registral en la empresa

Zona Registral N°IX — SUNARP de acuerdo al sexo

Sexo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
valido acumulado
Femenino 28 53.8 53.8 53.8
valido Masculino 24 46.2 46.2 100.0
Total 52 100.0 100.0
Sexo

60

a0

40

30

Porcentaje

20

Masculino

Femenino

Sexo

Figura 5. Datos sociodemograficos de los colaboradores del area registral en la empresa

Zona Registral N°IX — SUNARP de acuerdo al sexo

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y figura en relacion al sexo, se hallé que la mayoria
de los colaboradores son del sexo femenino siendo éste el porcentaje de 53.8% (28) y del

sexo masculino el porcentaje que representa este género es el 46.2% (24).
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Tabla 6: Datos sociodemogréaficos de los colaboradores del area registral en la empresa

Zona Registral N°IX — SUNARP de acuerdo al estado civil

Estado civil
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
valido acumulado
Casado 26 50.0 50.0 50.0
Valido Soltero 26 50.0 50.0 100.0
Total 52 100.0 100.0
Estado civil
a0
40
o
w 30
5
S
e
20
10
a |
Casado Saoltero
Estado civil

Figura 6. Datos sociodemograficos de los colaboradores del area registral en la empresa

Zona Registral N°IX — SUNARP de acuerdo al estado civil.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y figura en relacion al estado civil, se hall6é que los

grupos de casados y solteros son representados cada uno con el 50%.
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Tabla 7: Datos sociodemograficos de los colaboradores del area registral en la empresa

Zona Registral N°IX — SUNARP de acuerdo al tiempo en la empresa

Tiempo en la empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje

valido acumulado

1 a 6 afios 13 25.0 25.0 25.0

7 a 12 afios 15 28.8 28.8 53.8

valido | 13a18afios 1 21.2 21.2 75.0

19 a més 13 25.0 25.0 100.0

Total 52 100.0 100.0

Tiempo en la empresa

30

20
2
5
c
8
5
o

10

o

1 a6 afios 7a12afos 13 a 15 afos 19 a mas

Tiempo en la empresa

Figura 7. Datos sociodemogréaficos de los colaboradores del area registral en la empresa

Zona Registral N°IX — SUNARP de acuerdo al tiempo en la empresa.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y figura en relacion al tiempo en la empresa, se
hall6 que la mayoria de los colaboradores tienen de 7 a 12 afios en la empresa, siendo
éste grupo representados por el 28.8% (15) y la minoria de colaboradores tienen de 13 a

18 afios con el 21.2% (11).
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4.2.  Presentacion de resultados de datos especificos

Tabla 8. Nivel de ausentismo laboral percibido por los colaboradores del area registral en

la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Ausentismo laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje

valido acumulado

Bajo 22 42.3 42.3 42.3

Moderado 28 53.8 53.8 96.2

Valido
Alto 2 3.8 3.8 100.0
Total 52 100.0 100.0

Ausentimo laboral

60

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Ausentimo laboral

Figura 8. Nivel de ausentismo laboral percibido por los colaboradores del area registral

en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura en relacion al nivel de ausentismo
laboral de los colaboradores se hall6 que la mayoria de los colaboradores tiene una
percepcion de nivel moderado representado el 53.8% (28) mientras que el 42.3% (22) de

la poblacion representa un nivel bajo y por ultimo el 3.8% (2) percibe un nivel alto
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Tabla 9. Nivel de ausentismo laboral segln el factor de actitud relacionada al trabajo

percibido por los colaboradores del &rea registral en la empresa Zona Registral N°IX —

SUNARP.
Actitud relacionada al trabajo
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Bajo 37 71.2 71.2 71.2

Moderado 14 26.9 26.9 98.1
Valido

Alto 1 1.9 1.9 100.0

Total 52 100.0 100.0

Actitud relacionada al trabajo

80

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Actitud relacionada al trabajo

Figura 9. Nivel de ausentismo laboral segun el factor de actitud relacionada al trabajo
percibido por los colaboradores del area registral en la empresa Zona Registral N°I1X —

SUNARP.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura con respecto al factor actitud
relacionada al trabajo se aprecia que la mayoria de la poblacion percibe un nivel de

satisfaccion bajo es asi que este grupo es representado por el 71.2% (37) mientras que el
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26.9% (14) percibe un nivel moderado y por ultimo se encuentra el 1.9% (1) con un nivel

alto.

Tabla 10. Nivel de ausentismo laboral segun el factor econémico percibido por los

colaboradores del area registral en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Factor econémico
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 11 21.2 21.2 21.2
Moderado 22 42.3 42.3 63.5
Alto 19 36.5 36.5 100.0
Total 52 100.0 100.0

Factor econémico

50

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Factor econémico

Figura 10. Nivel de ausentismo laboral segin el factor econémico percibido por los

colaboradores del &rea registral en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura con respecto al factor econémico se

aprecia que la mayoria de la poblacion percibe un nivel de satisfaccion moderado es asi que
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este grupo es representado por el 42.3% (22) mientras que el 36.5% (19) percibe un nivel

alto y por altimo se encuentra el 21.2% (11) con un nivel bajo.

Tabla 11. Nivel de ausentismo laboral segun el factor organizacional percibido por los

colaboradores del area registral en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Factor organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje

valido acumulado

Bajo 6 11.5 11.5 11.5

Moderado 32 61.5 61.5 73.1

Valido
Alto 14 26.9 26.9 100.0
Total 52 100.0 100.0

Factor organizacional

Porcentaje

Eajo Moderado Alto

Factor organizacional

Figura 11. Nivel de ausentismo laboral segun el factor organizacional percibido por los

colaboradores del area registral en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura con respecto al factor organizacional

se aprecia que la mayoria de la poblacién percibe un nivel de satisfaccion moderado es
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asi que este grupo es representado por el 61.5% (32) mientras que el 26.9% (14) percibe

un nivel alto y por dltimo se encuentra el 11.5% (6) con un nivel bajo.

Tabla 12. Nivel de ausentismo laboral segun el factor medio laboral percibido por los

colaboradores del area registral en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Factor medio laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje

valido acumulado

Bajo 23 44.2 44.2 44.2

Moderado 26 50.0 50.0 94.2

Valido
Alto 3 5.8 5.8 100.0
Total 52 100.0 100.0

Factor medio laboral
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40

30

Porcentaje

20

Bajo Moderado Alto

Factor medio laboral

Figura 12. Nivel de ausentismo laboral seguin el factor medio laboral percibido por los

colaboradores del area registral en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura con respecto al factor medio laboral se

aprecia que la mayoria de la poblacion percibe un nivel de satisfaccion moderado es asi que

60



este grupo es representado por el 50.0% (26) mientras que el 44.2% (23) percibe un nivel

bajo y por ultimo se encuentra el 5.8% (3) con un nivel alto.

Tabla 13. Nivel de ausentismo laboral segun el factor satisfaccion laboral percibido por los

colaboradores del area registral en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Factor satisfaccion laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje

valido acumulado

Bajo 20 385 38.5 385

Moderado 29 55.8 55.8 94.2

Valido
Alto 3 5.8 5.8 100.0
Total 52 100.0 100.0

Factor satisfaccion laboral

&0

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Factor satisfaccion laboral

Figura 13. Nivel de ausentismo laboral segun el factor satisfaccién laboral percibido por los

colaboradores del area registral en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura con respecto al factor satisfaccion laboral

se aprecia que la mayoria de la poblacién percibe un nivel de satisfaccion moderado es asi
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que este grupo es representado por el 55.8% (29) mientras que el 38.5% (20) percibe un

nivel bajo y por ultimo se encuentra el 5.8% (3) con un nivel alto

Tabla 14. Nivel de ausentismo laboral segun el factor personal percibido por los

colaboradores del area registral en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Factor personal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje

valido acumulado

Bajo 23 44.2 44.2 44.2

Moderado 24 46.2 46.2 90.4

Valido
Alto 5 9.6 9.6 100.0
Total 52 100.0 100.0

Factor personal

a0

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Factor personal

Figura 14. Nivel de ausentismo laboral segun el factor personal percibido por los

colaboradores del area registral en la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla y a la figura con respecto al factor personal se

aprecia que la mayoria de la poblacion percibe un nivel de satisfaccion moderado es asi
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que este grupo es representado por el 46.2% (24) mientras que el 44.2% (23) percibe un

nivel bajo y por ultimo se encuentra el 9.6% (5) con un nivel alto.

4.3. Procesamiento de los resultados

Para fines del procesamiento, se elabord una base de datos donde progresivamente se fue
procesando la informacion obtenida. Para la presentacion de los resultados se utilizaron

graficos y tablas, de acuerdo a los objetivos generales y especificos de la investigacion.

Para el andlisis estadistico se utilizé el programa IBM Statistics Package for the Social
Sciencies for Windows SPSS version 22 y el programa Microsft Excel, para la tabulacion

inicial de datos.

4.4. Discusion de los resultados

El presente estudio se proyecto apreciar los factores del ausentismo laboral en un grupo
de 52 colaboradores del area registral en laempresa SUNARP ubicada en Jesus Maria, 2018.
Por medio de la evaluacion realizada a través de una encuesta conformada por 18 preguntas
aplicadas a los colaboradores, se encontraron la calificacion de seis factores que componen

el Ausentismo laboral.

Las caracteristicas sociodemograficas de la muestra estuvieron distribuidas de la

siguiente manera:

El rango de edad que predomina en los colaboradores que participaron es de 49 a 55 afios
de edad con un 26,9 %, un 53,8% de colaboradores encuestados pertenecen al sexo femenino
y el 46,2% al sexo masculino, el 50% de encuestados son casados y el otro 50% son solteros,
con el mayor tiempo de permanencia en la empresa de 7 a 12 afios en un 28,8% de los

colaboradores encuestados.
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Los resultados obtenidos en la investigacion determinaron que los colaboradores
muestran un nivel moderado de ausentismo laboral, representado por el 53,8% de la
poblacion encuestada. Dicho resultado se apoya en las evidencias encontradas a través del
estudio de sus factores, donde el 71,2% percibe un nivel bajo en el factor actitud relacionada
al trabajo, el 42,3% percibe un nivel moderado en el factor econémico, el 61,5% percibe un
nivel moderado en el factor organizacional, el 50,0% percibe un nivel moderado en el factor
medio laboral, el 55,8% percibe un nivel moderado de satisfaccion laboral y finalmente el
46,2% también percibe un nivel moderado en el factor personal. En sintesis, los resultados
hallados juegan un rol muy importante dentro de la organizacion, porque a través de ello se
podréa trabajar directamente en los aspectos mencionados por los encuestados, con la
finalidad de reducir el ausentismo laboral, buscar la identificacion con la empresa, sentirse
reconocido y motivado por la organizacidn, y de la misma manera mejorar el rendimiento

laboral.

En comparacion con los resultados de otras investigaciones hallamos coincidencia con el
estudio realizado por Lozano y Rojas (2014), titulado “Relaciones conflictivas de pareja y
su influencia en el absentismo laboral”, donde se encontrd valores moderados del factor
personal. Concluyendo que el 84% de los trabajadores manifestaron que faltaron al centro
de trabajo a causa de sus problemas de pareja y el 16% respondieron que no. Esto indica que
efectivamente dentro de la empresa existe el absentismo laboral a causa de los problemas
familiares a pesar de no considerarse en un 100%. La cifra mostrada es significativa siendo

perjudicial en los objetivos trazados por la empresa.

En relacién al factor actitud relacionada al trabajo en los colaboradores del area registral
se determind un nivel bajo igual a 71,2%, lo cual evidencia que los participantes mantienen

una disposicion optimista y entusiasta frente a su centro laboral. De mismo modo se
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encontrd coincidencia con los resultados encontrados en la investigacion de Vicente (2014)
titulada “El ausentismo laboral y su incidencia en el proceso productivo”, donde se encontro
valores de nivel bajo en el factor actitud relacionada al trabajo. Concluyendo que el 73,96%
de los encuestados no mantienen ningun problema habitual referente a su ausencia en su
desempefio laboral lo que genera buenos indicios de que hay una buena predisposicion para

acudir a laborar y superar los inconvenientes relacionados al ausentismo laboral.

Los resultados obtenidos en el factor satisfaccion laboral en los colaboradores del area
registral se determiné un nivel moderado igual a 55,8%, lo cual evidencia que los
encuestados tienen algunas dificultades para adaptarse al ambiente laboral. Sin embargo, se
encontrd un resultado opuesto en relacién a la investigacion hecha por Ferraro (2016) en la
investigacion titulada “Incidencia de ausentismo laboral y factores determinantes en el
personal de enfermeria del hospital zonal especializado en oncologia - Luciano Fortabat de
Olavarria”, identific6 que el ausentismo laboral en relacion con la satisfaccion laboral es de
nivel alto igual a 56%, lo que muestra que de los trabajadores mantiene una mala relacion
con superiores 0 con compafieros, también es posible que la institucion no satisfaga las
expectativas que el personal tiene con respecto al puesto de trabajo, sumado la falta de
motivacion por parte de sus supervisores, entre otros factores ya sefialados, puede causar un
desequilibrio en la estructura organizativa, convirtiéndose en una de las principales causas

de ausentismo. Esto no escapa de la realidad de esta organizacion.

45. Conclusiones

Después de haber llevado a cabo un amplio analisis e investigacion sobre el tema de
investigacion del ausentismo laboral percibido por los colaboradores del area registral de

SUNARP, se establecen las siguientes conclusiones:
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El nivel de ausentismo laboral percibido en los colaboradores del &area registral en
SUNARP, responde a un nivel moderado con un porcentaje de 53,8%, representando un
problema para la organizacion, por las ausencias de los trabajadores, atrasos o0 permisos,
ocasionan aumento de sobrecarga laboral, el pago de prima de seguro privado de salud,
pago de beneficios por incapacidad, excesos en los tiempos de produccién y disminucion
de la calidad en la atencion de los servicios registrales.

El 71,2% de los colaboradores del area registral en SUNARP percibié un nivel bajo de
ausentismo laboral con relacion al factor actitud relacionada al trabajo, lo que nos permite
identificar que los colaboradores mantienen una buena actitud frente a la funciones que
desempefian, la institucion y el grupo humano de trabajo que los rodea.

En el factor econdmico el 42,3% de los colaboradores del &rea registral de la SUNARP
percibe un nivel moderado, de manera que los colaboradores muestran una moderada
satisfaccion y oportunidad econdémica.

Los colaboradores del area registral de la SUNARP percibieron un nivel moderado igual
a 61,5% sobre el factor organizacional. Determinando que la relacion laboral y desarrollo
en la organizacion proveen un empuje a los colaboradores, reduciendo la ausencia.

EI 50% de los colaboradores del area registral en la SUNARP percibié un nivel moderado
en el factor medio laboral, lo que permite evidenciar que se debe continuar con las
medidas de seguridad en salvaguarda de la salud e integridad de nuestros colaboradores.
En el factor satisfaccion laboral el 55,8% de los colaboradores del area registral de la
SUNARP percibi6 un nivel moderado, obteniendo como resultado un estado emocional
positivo moderado que busca la percepcion subjetiva de las experiencias laborales.

Los colaboradores del area registral de la SUNARP percibieron en un nivel moderado
igual a 46,2% sobre el factor personal. Determinando una moderada ausencia laboral por
asumir otras responsabilidades.
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4.6. Recomendaciones

En base a las conclusiones que se deriva de la presente investigacion se propone las
siguientes recomendaciones: EI Departamento de Promocion Social de la Zona Registral

N°IX — Sede Lima — SUNARP, busca realizar e ejecutar las siguientes actividades:

e Se debe buscar disminuir el nivel moderado de ausentismo laboral que existe en la
organizacion, disefiando programas de motivacion e identificacion con la institucion, lo
que llevaréa a buen desempefio de los colaboradores de la empresa SUNARP.

e Fomentar espacios de integracion entre el colaborador y la institucién, con la finalidad
de mejorar el clima laboral lo que dard como resultado un 6ptimo rendimiento del
colaborador.

e Promover la planificacion econdémica con la finalidad de contribuir al soporte familiar.

e Desarrollar talleres de comunicacidn asertiva y habilidades blandas con la finalidad de
garantizar el buen trato y compafierismo.

e Reforzary difundir las politicas, funciones y condiciones laborales para brindar seguridad
a los colaboradores.

e Crear espacios de confraternidad y sano esparcimiento entre los colaboradores,
generando un buen clima laboral. Asi mismo buscar a corto plazo programa de
reconocimiento laboral.

e Realizar un diagnoéstico familiar al colaborador y a través de ello crear alianzas

estratégicas con la finalidad de brindar el soporte en base a la problematica familiar.
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CAPITULO V

PROGRAMA DE INTERVENCION

5.1 Denominacién del programa

Programa de integracion - “Juntos somos invencibles en SUNARP”

5.2 Justificacion del programa

El presente programa “Juntos somos invisibles en SUNARP”, esta elaborado de acuerdo
a los resultados obtenidos en el presente estudio, que mediante el cuestionario Ausentismo
Laboral los resultados reflejan que la muestra percibe un nivel moderado con el 53,8% y si
bien es cierto es un porcentaje considerable, el mismo que permite realizar alternativas de
solucion lo que reducira el ausentismo laboral en los colaboradores, ya que es importante
dentro de laempresa mantener el control de ausentismo tanto en el factor econémico y factor
personal. Tras realizar la evaluacion de ausentismo laboral se evidencio que los
colaboradores del area registral perciben que sus salarios no van de acuerdo a sus puestos y
desempefio, asi también indicaron que hay dificultades en el trabajo en equipo. Adicional a
ello, se evidencio que los colaboradores no sienten un reconocimiento de sus logros laborales
y carencia de actualizacion en los cursos registrales de la institucion. Es por ello trascendente
el desarrollar, establecer y fomentar lineamientos que concedan mejorar para asi intensificar

y potencializar las habilidades de los colaboradores.

El ausentismo laboral segun la Trabajadora Social Domenech Y. (1995) en el articulo
“Una alternativa al trabajo social institucionalizado: el trabajo social en la empresa privada”.
Menciona que es un problema que afecta a todas las empresas tanto publicas como privadas.
Se puede distinguir dos tipos de absentismo laboral: 1. Justificado. Es decir, el trabajador

gue no puede acudir al centro de trabajo por enfermedad teniendo en cuenta un verdadero
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impedimento para asistir al puesto de trabajo. 2. No justificado. Cuando no existe
impedimento alguno y es el trabajador el que pone excusas e inventa razones para no acudir,
o simplemente no acude. En estos casos, la falta de motivacion de los trabajadores es la
principal razon, los trabajadores no comparten los objetivos de la empresa y no se sienten
como elementos importantes de la misma. Para el trabajo social, es de suma importancia
involucrar al trabajador en la empresa, haciéndole participe de sus objetivos, asi como
motivandole al reconocer su importancia en la empresa. El trabajador social detectara
posibles sintomas de desmotivacion, asi como factores externos que afecten al trabajador,

realizando, de este modo, un trabajo de conexion con el exterior.

Ademas, Palacios Macia Virginia, Trabajadora Social de telefdnica, en la revista de
Servicios Sociales y Politica Social (1990) fue “encargada del estudio de las problematicas
sociales y laborales que subyacen en algunas bajas... El objetivo tltimo es, 16gicamente, la
diminucion del ausentismo laboral, pero ello, mediante el estudio de las causas que lo

provocan y el establecimiento de causes para su solucion”

A partir de lo observado, es importante y fundamental reducir en los colaboradores el
ausentismo laboral desde los dos factores, de esta manera se obtendra un rendimiento laboral
favorable. Es por ello que se crea la necesidad de implementar un programa de intervencién
denominado “Juntos somos invencibles en SUNARP” aplicado a los colaboradores y sus

familiares del area registral.

5.3 Establecimientos de objetivos

5.3.1 Objetivo general del programa
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Promover vinculos de confraternidad, sano esparcimiento, y trabajo en equipo con la
familia de los colaboradores del area registral de la zona registral N°IX — SUNARP,

mediante el desarrollo integral transmitido por los valores institucionales.

5.3.2 Obijetivos especificos del programa

» Implementar un taller de integracion familiar e implementar y desarrollar programas

de reconocimiento para los colaboradores.

> Desarrollar un taller de asesoria financiera (charla) para tener una actitud reflexiva e
implementar y desarrollar programas de actualizaciébn en derecho registral.

5.4 Sector al que se dirige

El programa de intervencion en mencién esta dirigido a 52 colaboradores del area
Registral de la Zona Registral N°IX - SUNARP, siendo conformados por abogados,

divididos en 24 hombres y 28 mujeres, en los rangos de edades de entre los 25 a 55 afos.

5.5 Metodologia de la intervencién

El presente programa, utiliza la metodologia: Investigacion-Accion-Participativa (1AP).
La Investigacion-Accidn-Participativa es el método de aprendizaje colectivo de la realidad,
basado en un analisis critico con la participacion activa de los grupos implicados, que se

orienta a estimular la practica transformadora y el cambio social.

De ezequiel Ander Egg (1990), sefiala que la Investigacion Accion Participativa pone el
énfasis en las técnicas de trabajo con grupos, de conocimiento de la realidad, de
programacion y organizacion de actividades. Se trata de proporcionar los instrumentos, las

habilidades y las capacidades que habilitan para participar de manera efectiva. La IAP puede
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contribuir a que la gente una vez capacitada, continle autobnomamente las labores

emprendidas.

Através y en base a la metodologia sefialada se llevara a cabo el Programa de integracion
“Juntos somos invencibles en SUNARP”, aplicado a colaboradores y sus familias del area
registral de la empresa Zona Registral N°IX — SUNARP, el mismo que se realizara en 4

fases.
5.5.1 Recursos humanos
El equipo de trabajo esta conformado:

» Jefe de Recursos Humanos

» Equipo de Bienestar Social (05 Trabajadoras Social)
> Jefe del Area Registral
>

Personal de mantenimiento
5.5.2 Recursos materiales

Comedor Institucional de la empresa
Club Campestre, capacidad para 150 personas
Proyector multimedia

Laptop
Hojas bond

Impresora

>

>

>

>

» Lapiceros
>

>

»  Mesas de trabajo
>

Equipo sonido
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5.5.3 Procedimiento

El programa esta basado en 4 fases:

e Curso — taller de asesoria financiera: Se busca desarrollar en los
colaboradores y por extension en sus familiares directos una actitud reflexiva y
critica acerca de su futuro y bienestar, lograr un adecuado reconocimiento y
valoracion de las oportunidades de éxito que ofrece el medio laboral en que se
encuentran, generando un ambiente de apoyo mutuo entre el trabajador y la
institucion. Este taller tiene el siguiente contenido:

- Tipos de Asesoria Financiera.

- Optimizando nuestros recursos.

- Adecuado uso de ingresos extraordinarios.
- Estrategias de ahorro.

- Estrategias para salir de deudas.

- El tridngulo de las finanzas personales.

- Estrategias seguras de inversion.

Curso — Actualizacion en Derecho Registral: Aplicando una metodologia por

competencia, basada en el aprender-haciendo. Se desarrollara una asesoria eficaz y practica
para temas registrales, con la finalidad de entender las dificultades y principales problemas
para efectuar la inscripcion de actos registrales. Asi mismo se busca actualizar y perfeccionar
los criterios principales para la clasificacion y registro de un titulo de propiedad. Lo que nos

permitira obtener los siguientes resultados:

- Reduccion de tiempo, en la clasificacion de un titulo o tomo registral, lo que generara

compartir mayor tiempo con la familia.
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- Mesa de dialogo entre los Registradores Publicos y Asistentes Registral.

- Personal Capacitado y Actualizado

e Reconocimiento al amigo registral del mes: Tiene como objetivo principal
reconocer e incentivar al colaborador que se caracterizan por su quehacer diario. Se
evidencian en ello los Valores y las Competencias Institucionales. Se busca fomentar un
ambiente de sana convivencia y reconocimiento mutuo entre los colaboradores, una buena
actitud frente a las actividades que se realizan cada dia en busca de la superacion personal y
la excelencia; ademas fortalecer el sentido de pertenencia hacia la institucion. Se realizard
de forma mensual y mediante una evaluacion y votacion por seccion entre toda el area

registral, se premiara al amigo registral cada mes.

Taller de Integracion Familiar: Se desarrollara un taller de integracion mediante el
juego (dindmicas), ya que es un elemento idéneo para que el grupo crezca y para crecer con
el grupo. Atreves del juego se vive una experiencia de interaccion y se toma conciencia del
significado del propio grupo (la familia). La percepcion personal y colectiva, la confianza
en el grupo y el trabajo en equipo son los objetivos de este Taller Familiar; que favorece la
socializacion ya que son importantes las relaciones humanas dentro de la empresa, donde se
promueva la motivacion y mejorar la comunicacion. Dentro de este taller se desarrollara una

serie de dinamicas grupales en el siguiente orden:

1. Dinamica de presentacion: “Pelota Caliente”

Edad: a partir de 8 afios

Duracién: 20 minutos

Espacio: amplio

Material: Una pelota para lanzar
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Recurso para ejercitar: lenguaje
Objetivo: Tener un pequefio conocimiento del grupo
Descripcion
En circulo, sentados o de pie. EI monitor explica que la persona que reciba la pelota
tiene que darse a conocer, indicando:
*El nombre con el que le gusta que la llamen.
*Algunos gustos.
*Algunos deseos.
Todo ello se debe hacer lo méas rapido posible, la pelota estd muy caliente y quema.
Inmediatamente terminada la presentacion se lanza la pelota a otra persona que continlia
el juego.

2. Dinamica de cooperacion: “Formemos un Puente”
Edad: a partir de 8 afios
Duracion: 20 minutos
Espacio: amplio
Material: Un palito de madera

Recurso  para ejercitar:  cohesion del grupo 'y control  emocional

Obijetivo: La comunicacion gestual y la cooperacién

Descripcion

Consiste en tratar de coger la esencia de la vida (sera representada con un palito) que se
encuentra en un hueco profundo (imaginario). Los participantes se ingeniaran la forma de

hacer una clase de puente para coger la esencia de la vida en un tiempo delimitado. Para
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Ilegar ahi se deben utilizar solo las prendas de vestir o algo que tengan a la mano (sin pisar
el interior del juego), es importante delimitar el hueco ya si se da un paso dentro de él se

pierde.
*En el juego no se puede hablar todo lo tienen que hacer por sefias

*No se debe pisar dentro del circulo y solo se pueden utilizar prendas de vestir.
Si lo lograron es porque tiene capacidad de trabajar en grupo y de comunicarse entre

ellos.
3. Dinamica de Resolucion de Conflictos: “Telaraiia”
Edad: a partir de 12 afios
Duracion: 30 minutos

Espacio: amplio que ~cuente con dos arboles de lado a lado

Material: Una cuerda (seré la telarafia)
Recurso para ejercitar: cohesion del grupo

Objetivo: Desarrollar la capacidad colectiva de tomar decisiones y resolver conflictos,

fomentando la necesidad de cooperar y desarrollar la confianza del grupo.

Descripcion

Se busca de que todos los participantes pasen a través de una “telarafa” sin tocarla,
utilizando la cuerda entre dos lados (arboles o postes) de unos dos metros de ancho.
Conviene hacerla dejando muchos espacios de varios tamafios, los mas grandes por encima
de un metro. El grupo debe pasar por la telarafia sin tocarla, es decir, sin tocar las cuerdas.

Podemos plantearle al grupo que estan atrapados en una cueva y que la Unica salida es a
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través de esta valla electrificada. Hay que buscar la solucion para pasar los primeros con la
ayuda de los demas; luego uno a uno, van saliendo hasta llegar al nuevo problema de los

Gltimos.

EVALUACION

¢ Como se tomaron las decisiones? ¢ Qué tipo de estrategia se siguid?

4. Dinamica de distension: “El Inquilino”

Edad: a partir de 10 afios

Duracion: 20 minutos

Espacio: grande y sin obstaculos

Recurso para ejercitar: rapidez

Objetivo: estimular los movimientos y la risa que actiian como mecanismos de distension

psicoldgica y fisica entre los colaboradores y sus familias.

Descripcién

Todos se colocan por trios formando apartamentos, para ello una persona se coloca frente
a otra agarrandose de las manos, y la tercera se meterd en medio, rodeada por los brazos de
las anteriores. La que esta en el interior sera el inquilino y las que estan a sus lados seran la

pared izquierda y derecha respectivamente.

La persona que queda sin apartamento para buscar sitio, puede decir una de estas
cosas: pared derecha, pared izquierda, inquilino, casa o terremoto. En los tres primeros
casos, las personas que estan haciendo el rol nombrado tienen que cambiar de apartamento,

momento que debe aprovechar la que no tiene sitio para ocupar uno. En el caso de que diga
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casa seran las dos paredes y si dice terremoto, seran todos los que tienen que cambiar y

formarse nuevos apartamentos. Continda el juego la persona que quedd sin sitio.

Metodologia de trabajo In situ

Equipos de trabajo; Trabajaremos con un solo equipo el cual estara liderado por dos

monitoras quienes se encargaran de proponer los retos y guiara el aterrizaje.

Observador; trabajaremos con un monitor que cumplira el rol de observador, llevando
apuntes de lo ocurrido y enmarcando a los facilitadores a no desviarse de los objetivos de

cada jornada.

Calentamiento; antes de iniciar el entrenamiento realizaremos entre 10 y 20m de
calentamiento fisico y emocional, con la finalidad de que nuestra mente y cuerpo se prepare
para los retos que enfrentaran, y ayudara en la prevencion de lesiones al proteger los

musculos y articulaciones.

Luego de concluir los retos; pasaremos a un aterrizaje de la experiencia, con la finalidad
de extraer conclusiones personales y grupales donde los participantes evidencien lo ocurrido,
obteniendo importantes reflexiones con el objetivo de que se proyecten hacia el futuro,

ligando el reto y las acciones, con las reflexiones y el futuro.

El proceso de facilitacion del aprendizaje; consiste en lograr una mirada diferente a las
situaciones comunes logrando una toma de conciencia, que le permitira al participante
enfocar sus objetivos, emprender acciones y compromisos para el logro de metas personales

y familiares.

5.5.4 Actividades
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Desarrollo del taller de asesoria financiera a los colaboradores del area registral sede
JesUs Maria.

Desarrollo del taller de actualizacion en Derecho Registral.

Desarrollo del programa de reconocimiento al amigo registral del mes

Desarrollo del Taller de Integracion Familiar
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5.6 Cronograma

MESES
ENERO FEBRERO MARZO
CRONOGRAMA
SEMANAS SEMANAS SEMANAS

1213|412 (34123

Taller de asesoria financiera

Sesidn 1 : Tipos de asesoria
financiera y optimizando nuestros
recursos

Sesion 2 : Adecuado uso de
ingresos extraordinarios y
estrategias de ahorro

Sesion 3 : Estrategias para salir de
deudas y el triangulo de las
finanzas personales

Sesion 4 : Estrategias seguras de
inversion

Curso — actualizacién en derecho
registral

Difusion a los colaboradores del
curso

Desarrollo del curso tedrico y
practico

Recoleccién de evaluacién

Sesiones de retroalimentacion por
seccion

Reconocimiento al amigo
registral del mes

Comunicar a los colaboradores de
las clasificacion y categorias en
base a los valores de la empresa y
el desempefio laboral

Votacion secreta de los 10
colaboradores del mes por seccion

Premiacion de colaborador del mes

Taller de integracion familiar

Dinamicas grupales
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Ausentismo laboral en los colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX ~SUNARP, ubicada en el distrito de Jesus Maria — 2018

AUTOR: Vannia Lucihelena Pefa Flores

PROBLEMA

OBJETIVOS

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL
¢, Cudl es el nivel de ausentismo laboral en los colaboradores del area
registral de la Zona Registral N° IX ~—SUNARP, ubicada en el distrito de
Jesus Maria - 20187

OBJETIVO GENERAL
Determinar el nivel del ausentismo laboral en los colaboradores del area registral de la
Zona Registral N° IX ~SUNARP, ubicada en el distrito de Jesus Maria — 2018.

PROBLEMA ESPECIFICO 1
¢Cual es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor actitud relacionada
al trabajo, en los colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX
—SUNARP, ubicada en el distrito de Jesus Maria - 2018?

OBJETIVO ESPECIFICO 1

Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor actitud relacionada al trabajo, en
los colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX — SUNARP, ubicada en
el distrito de Jesus Maria — 2018.

La poblacién: La poblacién de
estudio estd comprendida por 300
colaboradores del &rea registral de la|
Zona Registral N° IX —-SUNARP,
ubicada en el distrito de Jests Maria —
2018.

PROBLEMA ESPECIFICO 2
¢ Cuél es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor econémico, en
los colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX —
SUNARP ubicada en el distrito de Jesus Maria - 2018?

OBJETIVO ESPECIFICO 2
Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor econémico, en los
colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX ~SUNARP ubicada en
el distrito de Jesus Maria - 2018

La muestra: La muestra esta
constituida por 40 colaboradores del
area registral de la Zona Registral N°
IX —SUNARP, ubicada en el distrito de

PROBLEMA ESPECIFICO 3
¢ Cudl es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor organizacional,
en los colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX -
SUNARP ubicada en el distrito de Jesus Maria - 2018?

OBJETIVO ESPECIFICO 3
Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor organizacional, en los
colaboradores del area registral de la Zona Registra N° IX ~—SUNARP ubicada en el
distrito de Jesus Maria - 2018

Jesus Maria — 2018

La investigacion es: basica, porque
tiene por finalidad incrementar los|
conocimientos y es descriptiva porque

PROBLEMA ESPECIFICO 4
¢, Cual es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor medio laboral,
en los colaboradores del &rea registral de la Zona Registral N° IX -
SUNARP ubicada en el distrito de Jesis Maria - 20187

OBJETIVO ESPECIFICO 4
Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor medio laboral, en los
colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX ~SUNARP ubicada en el
distrito de Jesus Maria - 2018

no se interviene o manipula el factor|
de estudio.

\Variable: Ausentismo laboral

PROBLEMA ESPECIFICO 5
¢ Cuél es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor satisfaccion
laboral, en los colaboradores del area registral de la Zona Registral N°
IX ~SUNARP ubicada en el distrito de Jesus Maria - 2018?

OBJETIVO ESPECIFICO 5
Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor satisfaccion laboral, en los
colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX ~—SUNARP ubicada en
el distrito de JesUs Maria - 2018

Disefio: No experimental

PROBLEMA ESPECIFICO 6
¢Cudl es el nivel de ausentismo laboral, segun el factor personal en los
colaboradores del area registral de la Zona Registral N° IX - SUNARP
ubicada en el distrito de Jesus Maria - 2018?

OBJETIVO ESPECIFICO 6
Identificar el nivel de ausentismo laboral en el factor personal, en los colaboradores
del area registral de la Zona Registral N° IX -SUNARP ubicada en el distrito de Jesus
Maria — 2018

86



Anexe . Instrnmento Coestionario de Ansentisme Laboral

CUESTIOMNARMNY
Edad: Tiampo ea la Erpresa:

Sexo: Estado Civil:

deberss marcar con una X de manesa sincers s respussta que consideres corrects. Para
ello, tenemos una escala 1a onal debes tenerlo en cuenta: (1) Totalmente dasacuerdo; (2
Desameardo; (3) A vecss indeciso; (4) Aoperdo; (3) Tomlments de acusrdo.

& = £8
§ % e :%.' I|ET
e Pregunt = i 5
eEming i % E by E .
= = (=
1 2 3 4
- Ho santide desscs de no or a laborer pare no relacionarms con oo
compaficros de trabajo
1- | M sigmbe desinterssads con los objetivos de la conprusa
3- | Mg siento desmotinade czzndo realizo mis fnciones
4 | Considero que el snelde qoe redbe no va de aceerdo & mis actividades
i~ | En los alimes 5 aflos, no he percibido un asmento
. Mi umprésa oo me da b fcilidades cuands paso um eovergencia
(préstaczo, beniScacitm, adelanto de suslds)
T- | Mi comemicacion con mi jefie, @5 inadecuada ¥ no recibo s apoyo
8- | Mds sienbo capacitado para el cumplimisnte de otas fenciones
Siento gue las fimcomes gee realizo no evtin de acusrde a mi perfil
- .
profasiomal
o A pesar de b condicionss materizles e mi abajo . Do o siemto
satisfecho
11-| Ma sisnto incomeds con las mstalaciones de mi sovpresa
13- Siento gee Do me comunian mformacion DecesaTia, par v o
© | prevenir actos nsegeTos
13- Comsiders que ol amhisnte dends laboro no guards bi condiconss denn
clizma laberal adeczzxdo
14~ | B3 expariencis e b3 amprasa ba wdo msxticfactoria
15- | b3 empresa oo tiens wn plan motvacional wn relaciin a g esferss
16- Ms amsemtc mayormemits cuando tengo sinaciomes fmiliaves por
resciver (salnd de mis hijes, época estndiantil)
17- | Falto por motives de estudics o trabajos sxres
18~ | Falto por motivo de mi desinterds por mi smpresa




Anexo 3. Carta de Presentacion

_»‘Ei Inca Garcilaso de la Vega

% Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas

Facultad de Psicologia y Trabajo Social

STRAL N°IX SEDE LIMA

ZONA REG!E RECURSOS HUMANOS

UNIDAD D

Lima, 7 de setiembre del 2018 i 0 SET. 2018

Carta N° 2114-2018-DFPTS

. . /
Licenciado
PEDRC ANTONIC ROJAS AVALA

JEFE DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS
ZONA REGISTRAL N2 IX-SEDE LIMA
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la seforita Vannia
Lucihelena PENA FLORES, estudiante de la Carrera Profesional de Trabajo Social de
nuestra Facultad, identificada con cdédigo 46515792-0, quien desea realizar una
muesfra representativa de investigacion en [a Institucién que usted dirige; para
poder asi optar el Titulo Profesional de Licenciada en Trabajo Social, bajo la
Modalidad de Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencion a la presente carta y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente,
r
TRAMIRO GOMEZ SALAS
g Decano (e) . )
{ Facultad de Psivocyia ¥ Trabejo Social
RGS/hzv
Id. 952877
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Anexo 4. Constancia de trabajo

o L , | Ministerio
'l PERU | de Justicia
y Derechos Humanos

CONSTANCIA

Quien suscribe hace constar que el(la) sefior(ita) VANNIA LUCIHELENA PENA FLORES
identificada(o) con DNI N° 46515792, presta sus servicios en el puesto de ANALISTA EN
PROMOCION SOCIAL de la(el) UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS de la ZONA
G,\ﬂf REGISTRAL N° IX — SEDE LIMA, bajo la modalidad del Régimen Especial de Contrato
Administrativo de Servicios (CAS), desde el 9 de septiembre de 2016 a la fecha.

Se expide el presente documento, en Lima el 29 de noviembre de 2018, a solicitud de la

parte interesada y para los fines que estime conveniente.

. |

“’h\,v‘{

i

PEDRO ANTONIO ROJAS AYALA
Jefe de la Unidad de Recursos Humanos (¢)
Zona Registral N¢ IX - Sede Lima

....................

311 2360
Oficina Principal: Av. Edgardo Rebagliati N° 561

www.sunarp.gob.pe

Jesus Marfa — Lima S u na rp A1
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