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Resumen

La elaboracién de la tesis tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
el ausentismo laboral y la rotacion de personal en los colaboradores de una
empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022. La metodologia empleada fue
el enfoque cuantitativo con un disefio de acuerdo a la situacion no experimental y
segun el momento transversal ademas de descriptivo correlacional, empleando el
método analitico en relaciobn con la valoracion y estudio de las variables. La
poblacion estaba conformada por 100 trabajadores del turno mafiana. Se empled
el Muestreo Aleatorio Simple (MAS) para la muestra teniendo como resultado 80
encuestados, trabajandose con el 80% del total de la poblacion. Se empled la
encuesta presencial con un cuestionario de 18 preguntas, siendo respaldados por
el juicio de cinco experimentados docentes altamente calificados. Los datos se
procesaron con el SPSS 26. En conclusion, se logré determinar que existe relacion
positiva directa en donde la significancia fue p= 0.000<0.05 nivel de confianza del
99% y con un coeficiente correlacional de 0.724 ubicandose en el rango buena
entre las variables, Se sugiere implementar mejoras en las dimensiones y factores

de las variables.

Palabras clave: Ausentismo laboral, rotacion de personal, motivacién, condiciones

laborales
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Abstract

The elaboration of the thesis had as general objective to determine the relationship
between labor absenteeism and personnel turnover in the collaborators of an airport
services company, Callao - 2022. The methodology used was the quantitative
approach with a design according to the situation non-experimental and according
to the cross-sectional moment as well as descriptive correlational, using the
analytical method in relation to the assessment and study of the variables. The
population was made up of 100 morning shift workers. Simple Random Sampling
(MAS) was used for the sample, resulting in 80 respondents, working with 80% of
the total population. The face-to-face survey was used with a questionnaire of 18
guestions, being supported by the judgment of five experienced highly qualified
teachers. The data were processed with SPSS 26. In conclusion, it was possible to
determine that there is a direct positive relationship where the significance was p=
0.000<0.05, 99% confidence level and with a correlation coefficient of 0.724, being
in the good range among the variables, it is suggested to implement improvements

in the dimensions and factors of the variables.

Keywords: Work absenteeism, staff turnover, motivation, working conditions
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l. INTRODUCCION

Muchas empresas de diversos sectores incluso el aeronautico han comenzado a
reactivarse paulatinamente hasta retornar el integro de sus operaciones a pesar de
las dificultades, restricciones legales y el covid-19. Segun la Agencia Andina (2022),
menciona que durante el transcurso del presente afio las operaciones en el sector
de aviacion comercial peruana llegaran al 90% en todo el territorio nacional. Pero
antes de la llegada de la pandemia y durante muchos afios diferentes
organizaciones reflejan altos costos seguido del dafio institucional, disminucién en
la productividad y la calidad, todo ello generado por un constante ausentismo
laboral y rotacion de personal el cual no es predecible ni controlable por la
organizacion, generando que las operaciones, servicios o productos que se brindan
a diferentes empresas se vea afectado en gran manera produciéndose una
insatisfaccion en los clientes ademas de afectar a terceras personas como en el
caso aeronautico donde las aerolineas contratan los servicios de terceros para
ofrecer a los pasajeros servicios de calidad. Segun Sanchez (2015), el ausentismo
laboral genera un impacto negativo tanto directa como indirectamente en las
organizaciones en relacibn con los recursos econdmicos, productividad,
agotamiento administrativo y de recursos humanos. Por otro lado, Kury (2011),
menciona que las compafias ven perjudicadas su productividad y sobre todo su
rentabilidad como efecto de dicho fenémeno, por tanto, Borda (2017), explica dicho
fendmeno como una problemética social, de indole econémico y ocupacional que
incide en el descenso de la econdmica. Ademas, Meza (2004), considera que es
fundamental la administracion de los temarios de gestion organizativa y el descenso
del ausentismo es una sefial de logro que los programas estan teniendo efecto

positivo en la salud de los trabajadores.

La realidad problematica encontrada es el constante ausentismo laboral en el area
de rampa plataforma del aeropuerto Internacional Jorge Chévez por parte de los
colaboradores mayormente auxiliares que no cuentan con mas de 2 meses de
permanencia a pesar de que la empresa les ofrece varios beneficios laborales asi
como innumerables ocasiones de realizar una linea de carrera, ademas como la
rotacion de trabajadores ocasiona situaciones muy algidas debido a que los

colaboradores idéneos para el cargo renuncian o en mejor de los casos abandonan



el trabajo por diversos factores que aun la organizacién no a podido afianzar o
mejorar, ademas de la pérdida de tiempo y recursos econdémicos para la empresa
afectando de manera directa el giro del negocio. Por ello es necesario e importante
investigar la problematica para poder brindar un ambiente o clima organizacional
adecuado y seguro para los trabajadores, como también alternativas de solucién
gue puedan minimizar los servicios no conformes hacia los clientes, los accidentes
laborales generados por el trabajo bajo presion, la sobrecarga laboral, el
incumplimiento de los procedimientos, entre otros, todo ello como resultado de la
constante ausencia de trabajadores para cubrir el integro de las operaciones de
manera oportuna y que en forma indirecta afecta a terceras personas que son los
clientes de las aerolineas quienes se llevan una mala imagen generando reclamos

en los diferentes canales de atencion.

Por ello nace el interés en el presente estudio investigar en una empresa de
servicios aeroportuarios el ausentismo y rotacion de los colaboradores que se
encuentran en el area de plataforma del aeropuerto Internacional Jorge Chavez. En
ese sentido el problema principal es ¢Qué relacion existe entre el ausentismo
laboral y la rotacion de personal en los trabajadores de una empresa de servicios
aeroportuarios, Callao — 20227, en cuanto a los problemas especificos podemos
mencionar: ¢Cual es la relacién que existe entre los factores econémicos y la
rotacion de colaboradores de una empresa de servicios aeroportuarios, Callao —
20227?; ¢ Cual es la relacion que existe entre factores laborales y la rotacion de
colaboradores de una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 20227?; ¢, Cual
es la relacién gue existe entre factores personales y la rotacion de colaboradores

de una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 20227

Por otra parte, podemos mencionar que la justificacién de la investigacion segun
los autores Hernandez et al. (2010), es explicar los motivos del porqué del estudio
dentro de la organizacion, mediante la justificacion se busca evidenciar la
importancia y obligacion del estudio de investigacion. Asi mismo la justificacion
tedrica busca producir y aumentar el conocimiento de la relacién que existe entre
las dos variables ausentismo de los trabajadores y rotacion de personal mediante
sus dimensiones e indicadores que contiene la investigacion, contribuyendo en el

aumento documental en temas relacionados. En cuanto a la justificacion practica,
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los datos e informacién obtenida mediante las encuestas permitirAn que la
organizacion pueda tomar decisiones y elaborar estrategias con el objetivo de poder
minimizar el ausentismo ocupacional y la rotacion de colaboradores que tienen
vinculo laboral con la compafia. Referente a la justificacibn metodolégica la
investigacién busca colaborar para la comunidad estudiantil con un instrumento
analizado y verificado por el juicio de experimentados conocedores de la tematica
y que cuenta con un grado positivo de credibilidad, el cual estara a disposicion para

las venideras investigaciones que guarden relacion con el tema investigado.

En tal sentido el objetivo principal fue determinar la relacion entre el ausentismo
laboral y la rotacién de personal en los colaboradores de una empresa de servicios
aeroportuarios, Callao — 2022. En cuanto a los Objetivos especificos podemos
mencionar los siguientes; Determinar la relacion entre los factores economicos y la
rotacion de personal en una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022;
Determinar la relacion entre los factores laborales y la rotacion de personal en una
empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022; Determinar la relacién entre
factores personales y la rotacion de personal en una empresa de servicios

aeroportuarios, Callao — 2022;

Por lo tanto, la hipotesis principal es; Existe relacion entre el ausentismo laboral y
la rotacion de personal en los colaboradores de una empresa de servicios
aeroportuarios, Callao — 2022. En cuanto a las hipétesis especificas estas son;
Existe relacion entre los factores econdmicos y la rotacion de personal en una
empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022; Existe relacion entre los
factores laborales y la rotacion de personal en una empresa de servicios
aeroportuarios, Callao — 2022; Existe relacion entre factores personales y la

rotacion de personal en una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022.
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. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, los autores Hernandez et al. (2021), en su articulo
titulado “La relacién entre el compromiso organizacional y la rotacion de personal
obrero” en Tlaxcala (México), el objetivo principal del articulo desarrollado fue
examinar la correlacién que hay entre la obligacion de la organizacion y la rotacién
de los trabajadores, para el estudio de investigacion se emple6 una metodologia
con enfoque mixto de corte transversal correlacional, aplicado en micro, pymes y
grandes empresas relacionadas a la elaboracion de los vestidos en Tlaxcala,
México. Utilizando como técnica la elaboracion de encuesta ademas como
instrumento preguntas bien estructuradas, donde la muestra de obreros estaba
conformada por 85 de microempresas, 18 obreros de medianas empresas, y 5
obreros de grandes empresas. Por ello los resultados demuestran la evidencia
existente en la relacion entre la conducta organizacional y la rotacion de empleados,
debido a que se observa una correlaciéon significativa moderada. Por lo tanto, se
concluye que la rotacion de los trabajadores esta relacionada con el adecuado e
idonea gestion del talento humano promoviendo el desarrollo afectivo en los
trabajadores. Este estudio presenta una limitacion dependiendo del territorio

determinado.

Asimismo, el autor Acevedo (2018), en su tesis “Absentismo laboral en el sector
publico de salud: Identificacion de variables relevantes” en Santiago de chile (Chile),
para obtener el grado de Magister en Gestion y Politicas Publicas en la universidad
de Chile, teniendo como propdsito reconocer las variables que repercuten en la falta
de los trabajadores de salud del sector publico, proponiendo alternativas para
establecer politicas para una buena gestion. La metodologia empleada fue mixta
de investigacion cuantitativo-descriptiva longitudinal, tomando como poblacion de
estudio a funcionarios publicos del sector salud. Por lo tanto, los resultados
determinaron evidencia de tres servicios realizando un estudio descriptivo, ademas
de mostrar que las personas con contrato indefinido presentan mayor licencia, pero
son las mujeres segun los datos las que muestran un mayor ausentismo. En
conclusion, se evidencia que existe un alto indice de relacion entre las variables y
las dimensiones establecidas referente al absentismo de las autoridades que
laboran en los departamentos del sector publico donde brindan atencion al cliente.

12



Los autores Pazmino et al. (2019), en su articulo titulado “Factores psicosociales y
absentismo laboral en el contexto de la ensefianza superior”, en Guayaquil Ecuador
tuvo como objetivo identificar los factores psicosociales relacionados al ausentismo
laboral en un centro universitario. Empleando una metodologia con enfoque
cuantitativo con un disefio no experimental analitico comparativo. La poblacién
estaba conformada por un promedio de 3957 trabajadores de la institucion
universitaria, la recoleccion de la informacion estaba conformada por reportes
mensuales, durante un periodo de tres afios seguidos ademas de registros médicos
y encuesta, la muestra comprendia a 1070 empleados utilizandose una encuesta
online con su respectivo cuestionario, y para la obtencion del andlisis estadistico e
inferencial se empleo el SPSS version 22. Los resultados obtenidos muestran que
la distribucion por régimen es de 54% profesores; 45% parte administrativo. El
indice de ausentismo comprende entre 5% - 7%. Factores psicosociales y médicos
(3:7). Estrés laboral (5:10); apreciacion negativa del clima laboral (6:10); mayor
compromiso, presion; trabajo rutinario, cansancio y descontento laboral (7:10). Por
lo tanto, se concluye que en la institucién universitaria el ausentismo en el género
mujeres duplica a los varones segun los indicadores mencionados lineas arriba. Se
sugiere hacer un estudio profundo de las politicas, establecer una cultura educativa

de organizacion, promover e impulsar la salud fisica y emocional del colaborador.

De igual manera, los autores Trujillo et al. (2021), en su articulo “Endomarketing:
Estrategia para la reduccion de la rotacion de personal millennial en organizaciones
mexicanas” en México la universidad del Zulia, teniendo como propésito principal
determinar la evidencia de correlacibn que hay mediante la estrategia de
endomarketing y rotacién de trabajadores de la generacion Y de la compafiia,
calculada mediante la continuidad en la organizacion Global S.A. de C.V. La
metodologia aplicada estuvo basada en un enfogue mixto no experimental
descriptiva con un disefio de tipo correlacional transversal, empleando la encuesta
y el cuestionario como herramienta de validacion en donde participaron 70
trabajadores, escogidos mediante el muestreo probabilistico aleatorio simple.
Obteniéndose como resultado mediante el estudio relacional que aplicacion de
estrategias de endomarketing y proposito de continuidad, indican un grado de
alcance correlativo mayor, teniendo las variables relacion positiva validando la

relacion mediante el endomarketing y la rotacion de empleados, calculada mediante
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la intencion de permanencia. Por lo tanto, se concluye que la generacion Y posee
un gran valor para las empresas porque al brindarles conocimientos de
endomarketing les va a permitir tener una mayor aceptacién de las estrategias,
motivaciones, adaptabilidad a cambios, innovacién e incluso poder tener

intervencion en las decisiones de la compafiia.

Ademas, los autores Beron et al. (2020), en su articulo titulado “Principales causas
del ausentismo laboral: una aplicacion desde la mineria de datos” Manizales
(Colombia) en la universidad nacional de Colombia, teniendo como objetivo
principal pronosticar la conducta de causa del ausentismo que vendra a ser la
variable dependiente, para ello se utilizé la técnica de base de datos conformando
diez variables independientes como la edad, estado civil, tiempo de servicio, hijos,
horario, contrato, sindicalizacion, estudios, labores y sexo. Para el estudio de la
variable dependiente se relacionan en dos aspectos la enfermedad y desgracia. La
metodologia empleada fue la aplicacion del algoritmo J48 (Weka), para ello se
selecciond las variables independientes de mayor influencia produciéndo la
conducta de la variable dependiente. Los resultados obtenidos mostraron una
validez mayor a 94.72% en relacion con las variables independientes de un alto
predominio en el ausentismo de los colaboradores son: estado civil, contrato,
tiempo de servicio, hijos, sindicato y sexo. Las demas variables de estudio sueldo
horario y edad tiene menos influencia. Por lo tanto, se concluye que la metodologia
aplicada concreta de una forma objetiva para solucionar un problema que es
habitualmente examinado de manera subjetiva pudiendo ser aplicado en diferentes

estudios si se siguen los mismos pasos.

En el ambito nacional, los autores Gutiérrez y Zacarias (2021), en su tesis titulada
“El absentismo y su relacion con la satisfaccion de los empleados de nuevo mundo
Outsorcing S.A.C Truijillo 2020” en Trujillo (Pera), para optar el titulo profesional de
Licenciada en Administracion en la universidad César Vallejo, cuyo objetivo
principal fue establecer la correlacion que existe entre el ausentismo y satisfaccion
en los empleados de la empresa. Se aplicé la metodologia de investigacion
descriptiva con nivel correlacional, disefio no experimental con corte de estudio
transversal; los datos e informacion se obtuvieron mediante la realizacion de dos

encuestas donde incluida cuestionarios en base a la escala Likert. En la primera
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encuesta se logré conocer el nivel del ausentismo obteniendo como resultado un
alto grado de ausentismo, en la siguiente encuesta se logro establecer que el grado
de satisfaccién ocupacional era del 52%, con los resultados se aplicé la correlacion
de Spearman mostrando como evidencia la presencia de relacion en las dos
variables Ausentismo y Satisfaccion Laboral, la significancia obtenida fue de 0.004
siendo menor a 0.05 ademas de la realidad de una correlacion inversa con un valor
de -0.60 el dato obtenido indica que al elevarse el ausentismo disminuira la
satisfaccion de los colaboradores. En consecuencias no se confirma la suposicion
nula y se opta por aceptar la suposicion planteada en la investigacion el cual
menciona que existe correlacion inversa entre las variables Absentismo y
Satisfaccion de los empleados. Por lo tanto, se concluye que a mayor aumento del
ausentismo se refleja una menor satisfaccion ocupacional en los colaboradores de

la compaiiia.

De la misma manera, los autores Guevara y Guevara (2020), en su tesis titulada
“‘Rotacién de personal y su relacion con la satisfaccion del cliente en financiera
Crediscotia Jaén-2019” en Pimentel (Peru), para optar el titulo de Licenciado en
Administracion en la universidad del Sefior de Sipan, la investigacion tenia como
propodsito establecer la relacion existente entre la rotacion ocupacional y la
satisfaccion del consumidor en la entidad financiera Crediscotia-Jaén, Se utilizé una
metodologia aplicada de investigacion descriptiva tipo correlacional con disefio de
estudio no experimental con corte transversal, para ello se utilizado como muestra
a 18 colaboradores y 361 consumidores o clientes de la entidad financiera, se
elabora un cuestionario con 32 preguntas o items. Los resultados muestran que
hay un 50.56% de Rotacién de trabajadores lo que indica un nivel alto en
comparacion con parametros nacionales que estan entre 5% y 10%. Los resultados
indican que el personal nuevo no recibe una induccion e informacién adecuada, un
50% del personal que labora es criticado generando poco vinculo e interaccion con
los clientes, asi como poco interés en capacitarse en programas y Servicios que
brinda la empresa. Por lo tanto, se concluye la evidencia de correlacion entre las
variables alta rotacion de colaboradores y menor satisfaccion de los clientes en la
entidad financiera. En consecuencia, se da una fuerte relacion inversa en las
variables planteadas en la investigacion, entonces queda demostrada segun la

informacion obtenida por la demostracién de Rho de Spearman.
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En el medio local, el autor Benito (2020), en su tesis “Rotacion de personal y
desempeiio laboral en los colaboradores en una empresa de servicios
aeroportuarios, Callao — 2019” Callao (Peru), para optar el titulo de Licenciado en
Administracién en la universidad César Vallejo, en su investigacion se establecio
como propadsito principal establecer la correlacién que existe entre la rotacion y
desemperio en los colaboradores, asi como determinar la vinculacion que existe en
el alcance tanto de la primera con segunda variable. La metodologia aplicada fue
un enfoque cuantitativo descriptivo aplicativo, con un nivel relacional, ademas de
un disefio de estudio no experimental transversal. La poblacién estaba conformada
por 188 trabajadores de la empresa ya mencionada, la muestra fue de 127
trabajadores y se utilizé la encuesta y el cuestionario conformado por 24
interrogantes, aprobado cualitativamente por 6 conocedores del tema vy
cuantitativamente por la V. Aiken cuya informacién fue de 0.99; los resultados
obtenidos con un margen de confiabilidad estuvieron en 0.955 en el alfa de
Cronbach y en Guttman 0.968 en sus dos mitades. Los resultados obtenidos fueron
de informacion estadistico-descriptiva con resultados de normalidad general e
inferencial. Concluye en que existe correlacion entre las dos variables (p. <0,05) lo

mismo que las dimensiones.

Asimismo, los autores Quispe y Zapatel (2018), en su tesis titulada “Calidad de vida
en el trabajo y el ausentismo laboral en la empresa Servicio de Logistica Express
S.A.C Los Olivos 2018” en Lima (Peru), para obtener el titulo de Licenciado en
Administracién por la universidad César Vallejo, cuyo proposito principal fue
explicar la correlacion entre la variable vida de calidad y la variable absentismo de
los trabajadores en la organizacién, utilizando como metodologia un enfoque de
investigacion cuantitativo aplicado descriptivo relacional con un disefio de estudio
no experimental transversal. El universo total de estudio fue de 91 empleados,
aplicandose la encuesta y el cuestionario el cual estaba conformado por 60
interrogantes, siendo aprobado por juicio de experimentados profesionales. Se
obtuvieron los siguientes resultados, aplicando la prueba de confiabilidad se obtuvo
0.904 y 0.826 de las preguntas. Se logré un resultado con una alta relacion existente
entre las variables significancia 0.000 y correlacion Rho Spearman de 0.775. En
conclusién, hay un nivel alto de correlacion entre la variable y la dimension factor

trabajo y organizacion, con una correlacion baja en la dimension factor entorno.
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De igual manera, el autor Delgado (2018), en su tesis titulada “Ausentismo Laboral
de los trabajadores de la Empresa Teleatento del Pert S.A.C. - Sede Callao durante
el periodo 2018” en Callao (Peru), para obtener el titulo de Licenciada en Trabajo
Social en la universidad Inca Garcilaso de la Vega, teniendo como propdésito
determinar el grado de ausentismo laboral de los colaboradores en la organizacion
Teleatento del Peru S.A.C. Para lo cual se empled una metodologia con un enfoque
cuantitativo descriptivo bésico con un disefio de estudio no experimental de estudio
transversal. Se empled la encuesta y el cuestionario conformado por 28
interrogantes el cual fue validado por un juicio de experto, en una poblacion de 400
colaboradores. La muestra estuvo conformada por 121 trabajadores mediante el
muestreo aleatorio. Por lo tanto, los resultados obtenidos manifiestan que hay un
63.6% de ausentismo laboral apoyada en las dimensiones motivacion 52.9%, clima
organizacional 57.9%, adaptacion 76.0% y politicas inadecuadas en 71.1% todo lo
relacionado al ausentismo laboral. En conclusion, menciona que el ausentismo

laboral se da en un 63.6% considerado un nivel moderado por los datos obtenidos.

Asimismo, el autor Castillo (2019), en su tesis “Rotacion de personal y la calidad
del servicio logistico en la empresa de tercerizacion SLI SAC” en Lima (Peru), para
optar el Grado Académico de Magister en Administracion con mencion en Gestion
Empresarial en la universidad Mayor de San Marcos, cuyo propésito general es
determinar la correlacion entre la rotacion de colaboradores y la eficiencia del
servicio prestado a los clientes asi como identificar la relacion en los sueldos,
personal no calificado y condiciones laborales en la organizacion Tercerizacion
SLISAC. Emple6 una metodologia correlacional, la poblacion de estudio estuvo
conformada por 33 clientes y para la nuestra se tomo6 a 30 usuarios, la técnica
aplicada fue la encuesta y como instrumento utilizado fue el cuestionario con 17
preguntas. Los resultados muestran las remuneraciones y como el personal
calificado no afecta a la calidad de servicio, en cuanto a las condiciones laborales
del lugar el trabajo estas se realizan en las instalaciones de los clientes el cual
escapa de las manos de la organizacion, mayor énfasis en los implementos y
uniformes proporcionados a los colaboradores. Por lo tanto, concluyé que no hay
correlacién en la rotacién de colaboradores con la calidad de servicio debido a que
el personal nuevo reemplaza con mayor facilidad la ausencia de los colaboradores

antiguos.
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Bases tedricas del ausentismo laboral

El autor Chiavenato (2017), menciona como definicion conceptual del absentismo
que vendria a ser la ausencia del colaborador a sus funciones laborales. Ampliando
el concepto, es la acumulacion de dias en donde el colaborador no se encontr6 en
su puesto de trabajo realizando sus funciones pudiendo ser por razones de
tardanza o de falta injustificada. Para Frontes (1974), el ausentismo, es la falta del
colaborador en el instante que deberia estar en la organizacion cumpliendo sus
obligaciones. También Sterhagen (1972), indica que las causas del ausentismo
laboral tienen que ser identificados para plantear estrategias vinculadas con la
supervision, siendo sostenidas por principios de la compaiiia con el objetivo de
reducir las tardanzas y sobre todo el ausentismo laboral. Para Feldhaus, et al.
(2019), mencionan que el trabajador que realiza mayor carga laboral presenta un
aumento significativo de faltas a su puesto de labores. Dyrbye, et al. (2019),
consideran que el estrés es la principal causa del ausentismo que se manifiesta en
los trabajadores. Ademas, Bergstréom y Lohela (2017), mencionan como conclusion
gue el ausentismo tiene un costo mas alto por trabajador que las dificultades
asociadas al entorno profesional. Asay, et al. (2016), indican que el ausentismo que
se manifiesta en las organizaciones se debe a colaboradores que tienen algun vicio
o adiccién como el consumo de bebidas alcohdlicas, cigarrillos o padecimiento de
alguna enfermedad crénica como la diabetes, obesidad, la hipertension entre otros.
Shah, et al. (2020), mencionan que el ausentismo en las organizaciones genera
problemas econdmicos que aumenta los gastos y reduce los ingresos. Cuando la
organizacion firma un vinculo laboral con el trabajador no dispone de mecanismos

para saber si el trabajador cumplird con asistir de forma puntual a laborar.

Otros autores como Robbins (2014), indica que el ausentismo es la costumbre del
trabajador de no estar fisicamente en sus funciones laborales. Al faltar los
trabajadores es dificultoso y problematico que el trabajo se cumpla en el lugar
asignado a efectuar. Aminorar el ausentismo o ponerlo fin es complicado, cuando
llega a niveles muy altos impacta negativamente en el crecimiento y funcionamiento
habitual de las empresas. Amador (2016), menciona que al ausentismo se le tiene
gue tratar o estudiar con la psicologia positiva; los trabajadores que presenten un

estado emocional de contentamiento y felicidad se comprometen con su empresa
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y tratan de no incurrir en las ausencias. Magee, et al. (2017), mencionan que el
ausentismo contribuye considerablemente con la disminucién de la productividad
en el centro de trabajo. Khan, et al. (2016), sugieren que el ausentismo es
considerado como un indicador de productividad del trabajador ubicado en niveles

inferiores; como el incumplimiento del acuerdo entre el trabajador y el empleador.

Modelo que explica el ausentismo laboral

El autor As (1962), menciona que la no concurrencia al centro de labores se basa
en funcién al nivel de relacion y solidez que existe entre el colaborador con la
organizacion, estableciendo el contrato como un lazo de union en donde interactian
dos factores: los llamados incentivos que van a permitir la continuidad del empleado
y las barreras de adaptacion. Los colaboradores comienzan su vinculo laboral con
buenas expectativas basandose en el contrato y los diferentes beneficios e
incentivos que los empleadores ofrecen. La figura 1 nos explica como la empresa
se basa en el sentimiento de integracién para mantener el vinculo laboral pero no
considera las barreras de adaptacion y las barreras de asistencia como factores
claves que generan el ausentismo laboral, como los problemas personales,
satisfaccion laboral, estrés laboral, distancia hacia el centro de trabajo, problemas

econdémicos, carga familiar, estudios, ambiente laboral, entre otros.
Figural

Modelo explicativo del ausentismo

Incentivos para Barreras a la Barreas a la
continuar en el adaptacién asistencia
trabajo

Tendencia a

Sentimiento de
Contrato con Vinculo intearacion - -
la empresa \ 4 b v Asistencia
Miedo de -
Con la empresa Asistir al .
perder el trabajo

trabajo
| Rotacion | Absentismo

Fuente: Adaptado del Modelo explicativo del ausentismo (p.279), por As, 1962
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Bases tedricas de larotacion de personal

Segun Robbins (2009), considera que la rotacion de empleados representa un
porcentaje de trabajadores que por distintas razones abandonan su trabajo estable
a pesar que mantiene vigente su vinculo laboral mediante un contrato y que la
empresa requiere de sus servicios. Para Hudgins (2016), la rotacién de personal se
manifiesta cuando las politicas y mejoras que el empleador ofrece para retener al
trabajador son insuficientes y fallan. Para Sun y Wang (2017), la rotacion de
trabajadores es el desplazamiento de un colaborador fuera de una organizaciéon de
forma voluntaria e involuntaria, los autores discrepan si es el trabajador o el
empleador quien debe tomar la decision de poner fin al vinculo laboral. Gutiérrez et
al. (2018), mencionan que la rotacion de colaboradores es el desplazamiento que
se da en los empleados de una empresa hacia otra organizacién en un tiempo
determinado por diferentes razones. Lee et al. (2018), indica que la rotacion de los
trabajadores es el cese no obligado u obligado de los trabajadores que tienen un
vinculo laboral con su empleador. Ekhsan (2019), menciona que esta en la decision

de las personas de dejar una compafiia para migrar hacia otra.
Modelos que explican la rotacion de personal
Modelo de March y Simon

March y Simon (1958), mencionan que el abandono voluntario es la consecuencia
de una decision racional tomada por la persona de no seguir vinculado a una
organizacion, dicho modelo depende de dos factores: la percepcion que desarrolla
el colaborador en relacibn a lo deseable que seria dejar la empresa, y las
percepciones sobre la simplicidad para lograrlo. En relacion a la deseabilidad
apreciada, el modelo fija que la misma esta siendo cambiada por eventos de
satisfaccion que el colaborador logra apreciar por su trabajo y por las percepciones
sustentadas en relacion a las posibilidades de movimiento interno. Si la satisfaccion
disminuye en el centro de labores entonces hay una alta posibilidad de que la
transferencia intra-organizativa disminuya, generando que la percepcion del
trabajador se incline al abandono de la organizacion. El abandono de un
colaborador se puede dar por las percepciones que el empleado referente a la

facilidad de poder encontrar otro trabajo en condiciones adecuadas en otra
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organizacion, la variable tendra la repercusion de la percepcién siendo sostenido
por la persona teniendo en cuenta las posibilidades segun las caracteristicas y

cualidades que posea el individuo para un nuevo puesto en otra empresa.

Figura 2

Modelo de March y Simon

Satisfaccion .,
) Percepcion sobre
personalidad de
. lo deseable del
transferencia
. abandono
interna
Decision .,
de no Rotacion
L voluntaria
participar
Numero de Percepcion sobre
alternativas extras la facilidad de
organizacionales abandono

Fuente: Velando Rodriguez, M. E. (2004). El proceso de abandono voluntario:
Revision de las principales aportaciones realizadas en la literatura. Dialnet, 10(3),
157-169.

Modelo de Winterton

Winterton (2004), menciona que el colaborador se puede retirar de la organizacion
porque no es estimulado laboralmente generando un bajo compromiso, no tomando
en cuenta el grado de contentamiento en su trabajo, o por la comodidad de migrar
a otro puesto. La rotacién del colaborador también se podria dar en aquellas
organizaciones donde existe un alto grado de satisfaccion dado al incremento de
ocasiones en la fuerza laboral. Igualmente se podria dar el caso contrario con una
baja satisfaccion laboral la rotacion caeria debido a las minimas ocasiones que
existe en el mercado laboral, la rotaciéon de los empleados puede mantenerse con
un nivel minimo a pesar del bajo contentamiento laboral, debido a que el
compromiso organizacional es mayor pero también por las pocas oportunidades en
el mercado laboral. Los componentes involucrados con el contentamiento y el
compromiso de la empresa, requieren mas de la administracion de la organizacion,
y los factores que perjudican las oportunidades relacionadas con la labor del
mercado laboral y la situacién personal del empleado. En la figura 3 podemos

visualizar las etapas del proceso.
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Figura 3

Etapas del proceso de rotacion personal

Baja satisfaccion Intencion es Oportunidades en el
de renuncia mercado
A 4 i
Bajo compromiso > <:< Renuncia ,\:> <Faci|idad de cambio

Fuente: Winterton (2004). Un modelo conceptual de rotacion y retencién laboral.

Modelo de Miller, Katerberg y Hulin

Miller et al. (1979), evaluaron el modelo de March y Simon, argumentando que se
podian ordenar las variables en cuatro grupos: conducta de abandono, que
incorpora fundamentalmente el comportamiento genuino de renuncia o abandono;
cogniciones de abandono, categoria que comprende los juicios sobre dejar la
empresa, el deseo de averiguar alternativas; movilidad de carrera, que aprecia la
posibilidad de buscar una alternativa de trabajo; actitudes laborales, relaciona
primordialmente con el descontento en el trabajo. En la figura 3, se puede apreciar
como la movilidad de carrera tiene repercusion en la satisfaccion/insatisfaccion del
trabajo realizado, siendo esta la actitud la que genera las cogniciones de abandono

gue traen como consecuencia la rotacion.

Figura 4

Modelo simplificado de Millar, Katerberg y Hulin.

Movilidad de Cogniciones
carrera Insatisfaccion de abandono > (_ Rotacion

Fuente: Modelo de Rotacion de Empleados, Revista de Psicologia Aplicada,

Vol. 64, pp. 509-517.
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Modelo de Fields

El autor Fields et al. (2005), mencionan que la rotacién de empleados es alterada
por cuatro principales variables las que mencionaremos a continuaciéon. Primero,
caracteristicas del empelado, que esta conformado por la edad, la instruccion, el
tiempo de servicio o antigliedad, el sexo o género y la obligacion familiar. Segundo,
la naturaleza del trabajo toma en cuenta a la seguridad en el trabajo, la autonomia
para realizar las funciones y tomar decisiones, el estrés relacionado con el entorno
o clima y la satisfaccion laboral. Tercero, las costumbres dentro de la organizacién
involucran la forma de cémo se lleva la gestion, el control, la programacion de
incentivos y la forma o manera en que se realiza la medicion del desempefio. Y
cuarto los componentes externos que alteran la existencia de la tasa de
desocupacion y la condicion de la fuerza laboral. En la figura 5 se detallan los

indicadores.

Figura 5

Modelo de rotacion de personal.

Caracteristicas del empleado:

e Edad.
e  Educacion.
e (Genero

e Responsabilidad familiar

Naturaleza del trabajo:

e  Seguridad.
e Autonomia. Rotacion
e Estrés. del

e  Satisfaccion laboral. personal

Naturaleza de la organizacion:

e  Supervisor.
e Incentivos.
e  Medicion del desempefio.

Factores externos:

e Tasa de desempleo.
e Mercado externo.

Fuente: Adaptado de Exploring predictors of alternative job changes, Fields et al.

2005.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Para la elaboracion de la investigacion se emple6 el enfoque cuantitativo, debido a
gue se utilizaron informacion cuantificable para el procesamiento de los datos
tomando en cuenta las dimensiones que se analizaron tanto en la variable
ausentismo laboral como rotacién de personal, respaldandose en la estadistica y
sus diversas pruebas. Para Sampieri (2014), el enfoque cuantitativo se encarga de
utilizar los datos recopilados para demostrar la hipotesis con resultados numéricos

y estadisticos, estableciendo reglas de comportamiento y demostrando teorias.

Referente al tipo de estudio esta fue aplicada, caracterizandose en la indagacion y
utilizacién de conocimientos que fueron adquiridos mediante la practica del estudio
bésico, llevando a cabo la estructuracién principal de la investigacion. (Carrasco,
2019). El nivel o alcance de la investigacion fue descriptiva correlacional,
descriptiva porque se buscd investigar la conducta de las variables con respecto a
la realidad en el interior de la organizacion y es correlacional porque trata de

verificar la vinculacion de dos variables o una variable y una dimension.

Ademas, el disefio de investigacion es no experimental porque se busco que el
investigador no logre manipular ni alterar en la variable independiente sobre la
ocurrencia de algun fendbmeno dado, de corte transversal debido que se busca
describir las variables y analizar su correlacién en una ocasion dada, con un nivel
relacional, segun Hernandez (2010), nos menciona que es el estudio de las
variables en donde no se realiza ningun tipo de manipulacién o alteracion, la
informacion se obtiene en su ambito o entorno natural para posteriormente ser
analizado. La informacién sera recolectada de los mismos lideres encargados que
se encuentran en las operaciones del aeropuerto Jorge Chavez, el cual brindaran

la informacion referente a la situacion de la organizacion.
3.2. Variables y Dimensiones de operacionalizacion

Segun Oyola (2021), nos indica que las variables presentan caracteristicas ademas
de cualidades o atributos observadas que pueden obtener distintos valores y estan

dispuestos a ser calculadas y medidas en la investigacion. El estudio presenta dos
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variables con su adecuada definicibn tanto conceptual y operacional, sus

dimensiones e indicadores y su nivel de medicion.
Variable ausentismo laboral

Definicion conceptual, segun Camarota (2015), menciona que la ausencia esta
representada por la etapa no pronosticado de tiempo perdido, en cambio ausente
esta relacionado a la no recurrencia del trabajador a su lugar de labores, y
ausentista individuo que constantemente demuestra ausencia. Se entiende por
ausentismo la pérdida de horas laborales sin tomar en cuenta las razones de su
origen. Esta variable ausentismo laboral presenta como dimension: Factores
econdmicos con sus indicadores beneficios, incentivos, sueldo. Dimension factores
laborales con sus indicadores horario, planificacion, soporte y dimension factores
personales con sus indicadores familiar, actividades, motivacion. Teniendo como
escala de medicion ordinal con valores 1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi

siempre, 5. Siempre.
Dimensiones del ausentismo laboral

Primera dimension: Factores economicos: El indicador incentivo: Segun Davila et
al. (2022), consideran que los incentivos laborales conforman una manera de
repartir los beneficios logrados por el logro establecido de los objetivos de la
organizacion, debido a los resultados logrados y que los colaboradores van
produciendo dentro de este ambito. Las organizaciones deberan ofrecer también
incentivos no econdmicos sociales como eventos, camparias, etc. Estos ambientes
ocasionan que los empleados estén mas vinculados con sus funciones dentro de la
organizacion. El indicador sueldo: Segun Chiavenato (2017), el sueldo es el
acuerdo econdmico, es la situacidon que genera mas problemas entre el empleado
y empleador, debido a que involucra al colaborador con responsabilidades,
comprometiéndose a una labor rutinaria fijado para cada dia, a un sistema
estructurado y con diversidad de relaciones en el entorno de la organizacién. Esto
conlleva que el colaborador invierta parte de su tiempo y esfuerzo a cambio del
acuerdo econémico y el sueldo. Para Gomez et al. (2005), el sueldo de un empleado

determina su capacidad de poder adquirir o pagar algo, también se considera como
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indicador de poder, prestigio y se relaciona fuertemente con la parte psicolégica,

sociologica y econdmica de los trabajadores.

Segunda dimension factores laborales: El indicador horario laboral: Segun
Nogareda et at. (2013), indican que el horario es la distribucion de horas de labores
pactadas en los dias establecidos dentro de la organizacién, pudiendo ser por dia
0 semanal. También sefialan a la situacion en tiempo y lugar en que se realiza el
trabajo, habiendo establecido los puntos y funciones importantes del tiempo de
labor, como principio, desarrollo, intermision y fin de la jornada. EIl horario laboral
es importante para los colaboradores, porque les permite programar su dia sin ser
explotados por la organizacién. El beneficio de un empleado por desear estar en un
puesto de trabajo se basa en la jornada laboral y en su permisividad, con este
criterio la organizacién tiene que tomar una decision siendo equilibrada
favoreciendo la empresa y los trabajadores. El indicador motivacion: Segun
Robbins (2014), precisa que la motivacién son métodos que nacen en el interior del
individuo como la fuerza interna, su recorrido, su firmeza e intencion que tiene el
ser humano para lograr su meta. Normalmente la motivacion reconoce la decision
gue toma un individuo para que pueda alcanzar sus objetivos. Jensen et al. (2019),
indica que la motivacion abarca varios factores favorables; aunque recientes
investigaciones vinculan otros factores que estan unidos al estrés y cansancio.
Vignoli et al. (2015), resaltan la importancia del estado emocional en el inicio del
absentismo, el agotamiento animico esta relacionado con la sobrecarga laboral el

cual acarrea niveles muy altos de ausentismo.

Tercera dimension factor personal: Segun Llancari y Carranza (2016) nos
mencionan que el factor personal esta relacionado al conjunto de componentes
inherentes y caracteristicos propios de un colaborador, el cual es evidenciado en
los valores, carécter, personalidad, conviccidn entre otros, afirmandose en el perfil
personal del colaborador diferenciandolo de los demés trabajadores teniendo como
principal componente la superacion y la autorrealizacion todo ello relacionado a la
parte actitudinal del colaborador el cual influye en los procesos y responsabilidades
asignados durante sus labores. Tenemos como indicadores familiares, actividades

y motivacion.
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Variable Rotacion de personal

Definicion conceptual, para Palacio (2005), la rotacion de colaboradores esta
representada por la cantidad de trabajadores que dejan la empresa para postular a
otra. Esta variable rotacién de personal presenta como dimension: factores
externos, como indicadores domicilio, ofertas laborales, transporte. dimension
factores funcionales con sus indicadores: desempefio, adaptacion, compromiso.
dimensién factores de motivacion con sus indicadores de oportunidades, clima
laboral, participacion. Teniendo como escala de medicion ordinal con valores 1.
Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre. La matriz de

operacionalizacion se encuentra en el anexo 03.
Dimensiones de la rotacion de personal

Disminuir la rotacién de colaboradores es un trabajo dificil y desafiante para la alta
gerencia tanto para destinar el puesto de trabajo como gestionar a los trabajadores.
Segun Torrington et al. (2005): establecen grupos de dimensiones que influyen en

la rotacién de colaboradores: factores externos, funcionales y los de motivacion.

Primera dimension factores externos: Para Torrington et al. (2005), Estan
relacionados con aquellas situaciones en donde el colaborador abandona o
renuncia al trabajo por razones de indole personal el cual no esta relacionado con
su labor o funciones que realizaba dentro de la organizacién. Dichas situaciones
son: El trabajador cambia de residencia o domicilio por razones de indole familiar
y/o econdmica, expectativa por ofertas laborales donde ofrecen mayores beneficios
salariales, menor disponibilidad de transporte o mayor tiempo para concurrir al
centro de labores. Estas situaciones pueden ser mitigadas por la organizacioén si se
aplican politicas de gestion de recursos humanos brindando al colaborador
flexibilidad y facilidades permitiendo mayor tiempo familiar después de cumplir con

su horario de trabajo asignado.

Segunda dimension factores funcionales: Segun Torrington et al. (2005),
mencionan que el factor funcional esta relacionado con las renuncias y ceses
provenientes del trabajador y la organizacion por razones de disminucion y/o mal
desemperio laboral, incompetencia para adecuarse a la cultura de la organizacion.

Algunos abandonos o despidos generan menos Iimpacto negativo, esta
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problematica es asignada a procesos de gestion mal elaborados por lo cual se
recomienda mejorar aquellos procesos de seleccion de personal. El indicador
adaptacién. Segun Chiavenato (2017), puntualiza que la adaptacion son
situaciones en donde los individuos socializan e interactian dentro de un conjunto
de circunstancias con la finalidad de satisfacer sus carencias y sostener un
equilibrio e igualdad en sus emociones buscando pertenecer a un equipo de

personas con caracteristicas en donde pueda auto realizarse.

Tercera dimension factor de motivacién o empuje: Se basa en beneficios favorables
para los trabajadores proporcionados por la organizacion. Segun Torrington et al.
(2005), las oportunidades para un crecimiento profesional, la nula participacion y
comunicacién de los colaboradores con los altos mandos, la supervision ineficiente
y sobre todo los problemas interpersonales relacionados al favoritismo, las malas
costumbres, las recomendaciones, la personalidad, son los esenciales motivos
para que los empleados se sientan empujados y/o motivados a renunciar o buscar

mejores oportunidades laborales en otros empleadores.

Gaston (2014), nos menciona que la motivacion de los colaboradores esta asociada
con el comportamiento de los colaboradores dentro de la organizacion, siendo
medibles mediante su desarrollo, desempefio eficiente y continuo. Para ello se
establecen ciertas gestiones para el cumplimiento de los objetivos. El indicador
clima laboral: Para Garcia et al. (2012), son las situaciones y caracteristicas que se
manifiestan en la cultura, costumbres, el entorno social y aspectos psicologicos que
relaciona al colaborador en el entorno de trabajo y que diferencian a las empresas
unas de otras. Para Jesus (2016), menciona que el ambiente laboral lo relacionan
con la manera que los integrantes de una organizacion detallan su espacio de
trabajo, comenzando por un conjunto de dimensiones involucradas con la persona,

el equipo y la organizacion.
3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Segun Lopez (2004), citando a Pineda (1994), nos menciona que la poblacién y/o
universo es la agrupacién de personas u objetos de un determinado espacio de los

gue buscamos informacién para una investigacion, ese conjunto puede estar
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integrado de animales, trabajadores, empresas, historias clinicas, actas de
nacimientos, etc. En el estudio de investigacion la poblacién o universo estaba
conformado por 100 trabajadores que brindan servicios de estiba y/o desestiba de
equipajes y carga del area de rampa plataforma del aeropuerto internacional Jorge
Chavez del horario turno mafiana. En la tabla se detalla la cantidad de

colaboradores que laboran en la empresa segun sus categorias.
Tabla 1

Poblacion de estudio

DESCRIPCION CANTIDAD
COLABORADORES ENCARGADOS 20
COLABORADORES AUXILIARES 60
COLABORADORES OPERADORES 20
TOTAL 100

Criterios de inclusion: La poblacién de una empresa de servicios aeroportuarios
esta integrada por empleados que trabajan en la superficie de la plataforma del
aeropuerto Internacional Jorge Chavez en las que solo se incluye rampa (atencién
y servicio de aviones, manipulacion de equipajes y carga), ademas se contabiliza a

personal con un minimo de 30 dias de permanencia a mas.

Criterios de exclusion: No se considera a supervisores, personal de cabina,
personal de patio de equipajes, area de rostering, area de planificacién, tampoco a
personal par time, ni personal de mantenimiento, tampoco el area de almacenes

(Lima Cargo).
Muestra

Segun Lopez (2004), considera que la muestra vendria a ser una parte o tamafio
de la poblacion (en otros libros menciona universo), en la que se realizara la
investigacion. Para ello se necesitara aplicar formulas. Asimismo, Hernandez y
Baptista (2014), indican que la muestra debe ser definida y limitada lo mas preciso,
es representada por una seccion del universo del que se recogen datos que

representan a la poblacion.
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Muestreo

La formula aplicada fue el Muestreo Aleatorio Simple (MAS), teniendo como
resultado una muestra de 80 trabajadores de una empresa de servicios

aeroportuarios, trabajandose con el 80% del total de la poblacion.

Tabla 2

Muestra de la poblacién

Descripcién Valor
Z°= 1,96
N= 100
pP= 0,5
Q= 0,5
E= 0,05

Figura 6

Muestreo aleatorio simple.

 ZI'NPQ
ZEPO+H(N-1DE?

iy

Referente al muestreo, todos los integrantes del universo o poblacién tuvieron la
misma probabilidad de ser escogidos por ende el muestreo fue probabilistico de

azar simple.
3.4. Técnicas e instrumentos

Para la elaboracion de la tesis se emple6 como técnica la realizacion de una
encuesta presencial para conseguir informacién del estado actual de los
colaboradores de la empresa. Figueroa (2003), nos menciona que la encuesta es
la técnica empleada comunmente conteniendo un grupo de preguntas
estructuradas que se aplicaran a los participantes, orientadas a la muestra obtenida
de la poblacién, permitiendo obtener informacion de datos especificos a través del

cuestionario.
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Hernandez et al. (2014), nos comunica que el instrumento agrupa preguntas que
son elaboradas en base a las variables analizadas y son aplicadas en distintas
encuestas. Para la investigacion se elaboraron 18 preguntas con sus respectivas
alternativas segun la escala de Likert; (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4)
Casi siempre, (5) Siempre. Para ello la escala de Likert, segun Hernandez (2010)
nos permite elaborar un conjunto de items que se exponen de manera afirmativa el
cual nos permite medir o conocer en categorias el nivel de reaccién de los
individuos el cual estard adaptada a los objetivos planteados. Para la validez del
instrumento (cuestionario) aplicado en la presente investigacion, este fue
estudiado, analizado y evaluado por un experto, dando su aprobacién mediante su
firma dando credibilidad a los requisitos establecidos para la presente investigacion

son confiables.

En cuanto a la verificacién del grado de credibilidad segin como se aprecia en tabla
3 en la investigacion se utilizé el método del Alfa de Cronbach con el software IBM
SPSS Statistics 26 obteniéndose el valor de 0,807 para la primera variable

absentismo.
Tabla 3

Variable ausentismo laboral

Alfa de Cronbach Preguntas

,807 9

Los rangos hallados en la tabla 4 a través del Alfa de Cronbach comparando con la
tabla 5 de valoracién de fiabilidad podemos observar que se encuentra en el rango

considerado como bueno.

Tabla 4

Variable rotacion de personal

Alfa de Cronbach N de elementos
,802 9
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Tabla 5

Nivel de confiabilidad Alfa de Cronbach.

Coeficiente Relacién
<0,5 No aceptable
0.5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Débil
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno
>0.,9 Excelente

Fuente: Chaves, E. y Rodriguez, L. (2018). Andlisis de confiabilidad y validez de un
cuestionario sobre entornos personales de aprendizaje (PLE). Ensayos
pedagogicos, 13(1), 71-106.

3.5. Procedimientos

La elaboraciéon de la investigaciéon nos permitird dar explicacion a la correlacion
existente entre la variable ausentismo laboral y rotacién de personal y que dichos
resultados obtenidos sean segun los objetivos establecidos utilizandose el método
inductivo, por ende para la presente investigacion se prepar6 un formulario con 18
preguntas relacionados a las variables y dimensiones de ausentismos de
trabajadores y rotacion de colaboradores, luego el formulario fue validado mediante

el método del juicio por cuatro profesionales.

La encuesta se realizdO de forma presencial fuera de las inmediaciones del
aeropuerto internacional Jorge Chavez, en donde participaron 80 empleados de
una organizacion de servicios aeroportuarios que laboraban en el horario diurno.
Luego los datos son agrupados en tablas de Excel para después ser exportados al
software IBM SPSS Statistics 26. Para poder hallar el Alfa de Cronbach.

3.6. Método de analisis de datos

Se ha empleado en la presente investigacion el método analitico en relacion con el
célculo y andlisis de las variables. La informacion de los datos estadisticos seran
recolectados mediante la utilizacién de la encuesta y el cuestionario, los datos
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fueron trasladados al Excel para validar y evaluar el instrumento, luego para el
proceso del analisis de los datos se utilizara la aplicacion del software IBM SPSS
Statistics 26, el cual realizard la validacién de los calculos que seran reflejados
mediante tablas y graficos que daran soporte a la constatacién del comportamiento
de las variables ausentismo laboral y rotacion de personal, ademas se mostraron
las tablas de frecuencia en donde se puede apreciar las preguntas formuladas y

como estas pueden alterar el alfa de Cronbach si son eliminadas alguna pregunta.
3.7. Aspectos éticos

El proyecto de informacion asegura el respeto de la propiedad intelectual mediante
el principio ético, para ello se analiz6 y parafraseo segun las normas APA 7ma
edicidn las diferentes bibliografias consultadas, evitando la alteracién y plagio de
las citas empleadas. Para ello también se empleé el software de similitud con el
objetivo de evitar o disminuir el grado de coincidencia o similitud para asegurar la
veracidad del trabajo de investigacion. Toda informacion recopilada fue utilizada
con fines estrictamente académicos, salvaguardando toda informacion obtenida de
forma andnima al encuestado, ademas los participantes tuvieron conocimiento de
los fines de la investigacion ya que se mencionaba en el formulario entregado. Se
asegura que los resultados logrados son debido a la recolecciéon de datos que el

autor pudo recoger en el campo de estudio.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 6

Nivel de ausentismo laboral en una empresa de servicios aeroportuarios.

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 22 27,5
A veces 36 45,0
Casi siempre 22 27,5
Total 80 100,0

Figura 7

Porcentaje del nivel de la variable ausentismo laboral

Ausentismo laboral

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

Interpretacién

Referente a los hallazgos se visualiza en la tabla 6 y figura 5 los porcentajes de la
variable ausentismo laboral, donde se muestra que del 100% de los empleados
encuestados un 45% de trabajadores considera que a veces se manifiesta el

ausentismo laboral, mientras un 27.5% respondié que casi siempre se manifiesta
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el ausentismo laboral, en comparacion con el 27.5% considera que casi hunca hay

ausentismo laboral en la empresa de servicios aeroportuarios.

Tabla 7

Nivel de factores econdmicos en una empresa de servicios aeroportuarios.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 5,0
Casi nunca 26 32,5
A veces 28 35,0
Casi siempre 21 26,3
Siempre 1 1,3
Total 80 100,0

Figura 8

Porcentaje del nivel de la dimension factores econémicos.

Factores econémicos

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces

Interpretacion

Respecto a los hallazgos obtenidos en la tabla 7 y figura 6 se visualiza que del

100% de colaboradores que participaron en la encuesta el 35% respondieron que

a veces se manifiesta la rotacion de personal mientras el 32.5% consideraron que

casi nunca, para el 26.3% consideraron casi siempre se observa la rotacién de

personal, el 5% es nuncay el 1.3% que manifiestan que siempre se da la rotacion.
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Tabla 8

Nivel de factores laborales en una empresa de servicios aeroportuarios.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 6,3
Casi nunca 18 22,5
A veces 16 20,0
Casi siempre 32 40,0
Siempre 9 11,3
Total 80 100,0

Figura 9

Porcentaje del nivel de la dimension factores laborales.

Factores laborales

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Interpretacién

Acerca de los hallazgos obtenidos en la tabla 8 y figura 7 se observa que del 100%
de los trabajadores que participaron en la encuesta el 40% han considerado que
casi siempre se manifiesta la dimension factor econdmico, el 22.5% de los
colaboradores indicaron que casi nunca, el 11% de los participantes sefialaron
siempre y el 6.3% como nunca.
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Tabla 9

Nivel Factores personales en una empresa de servicios aeroportuarios.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1,3
Casi nunca 23 28,7
A veces 43 53,8
Casi siempre 13 16,3
Total 80 100,0

Figura 10

Porcentaje del nivel de la dimension factores personales.

Factores personales

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Interpretacién

Acerca de los datos de la tabla 9 y figura 8 se aprecia que el 53.8% de los
colaboradores encuestados consideraron la alternativa a veces como de mayor
nivel en la dimension factores personales, mientras el 28.7% marcaron casi nunca
como respuesta a los factores personales, el 16.3%respondieron casi siempre y un
1.3% consideraron como nunca a la dimension factores personales.
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Tabla 10

Nivel rotacidén de personal en una empresa de servicios aeroportuarios.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1,3
Casi nunca 32 40,0
A veces 28 35,0
Casi siempre 19 23,8
Total 80 100,0

Figura 11

Porcentaje del nivel de la variable rotacion de personal

Rotacion de personal

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Interpretacién

En relacion a los hallazgos encontrados en la tabla 10 y la figura 9 se visualiza que
del 100% de los empleados que participaron en la encuesta el nivel mas alto fue
del 40% que es la alternativa casi nunca, el segundo nivel fue la alternativa a veces
con un 35% representado por 28 encuestados y la opcién casi siempre obtuvo un
23.8% a comparacion de la alternativa nunca que reflejo un 1.3% del total de los
encuestados.
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Tabla 11

Nivel Factores externos en una empresa de servicios aeroportuarios.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 10,0
Casi nunca 33 41,3
A veces 32 40,0
Casi siempre 6 7,5
Siempre 1 1,3
Total 80 100,0

Figura 12

Porcentaje del nivel de la dimension factores externos

Factores externos

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Interpretacién

Los resultados del nivel en porcentaje obtenidos de la dimension factores externos
se visualizan en la tabla 11 y figura 12, del 100% de los participantes el nivel mas
alto obtuvo la opcién casi nunca con un 41.3%, ocupando el segundo nivel la
alternativa a veces con un 40% de los participantes, el tercer nivel obtuvo un 7.5%
asi como el cuarto nivel un 1.3% de respuesta por parte de los participantes quienes
consideraron gue los factores externos no son determinantes.
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Tabla 12

Nivel Factores funcionales en una empresa de servicios aeroportuarios.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 8,8
Casi nunca 25 31,3
A veces 23 28,7
Casi siempre 13 16,3
Siempre 12 15,0
Total 80 100,0

Figura 13

Porcentaje del nivel de la dimension factores funcionales.

Factores funcionales

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Interpretacién

Los resultados del nivel en porcentaje obtenidos de la dimensién factores
funcionales se visualiza la tabla 12 y la figura 11 en donde los participantes
consideraron con un 31.3% que casi nunca los factores funcionales influyen siendo
el nivel mas alto, la alternativa a veces con un 28.7%, la opcion casi siempre con
un 16.3%, la opcioén siempre con un 15% vy la alternativa nunca con un 8.8% del

total de los colaboradores.
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Tabla 13

Nivel Factores de motivacién en una empresa de servicios aeroportuarios.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 5,0
Casi nunca 31 38,8
A veces 22 27,5
Casi siempre 19 23,8
Siempre 4 5,0
Total 80 100,0

Figura 14

Porcentaje del nivel de la dimension factores de motivacion.

Factores de motivacion

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces Casi siempre  Siempre

Interpretaciéon

Respecto a los datos de la tabla 13 y la figura 12 podemos visualizar los resultados
obtenidos en relacion a la dimension factores de motivacion, teniendo como nivel
mas alto la alternativa casi nunca con la participacién de 31 colaboradores que
representan el 38.8% de los encuestados lo que manifestd que en cierto nivel el
factor motivacional no es muy influyente, en el segundo nivel se tuvo la opcién a
veces con un 27.5%, seguido de la alternativa casi siempre con un 23.8% y las

opciones nunca y siempre quedan iguales con un 5% de los participantes.
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Anadlisis inferencial
Tabla 14

Prueba de normalidad de las variables ausentismo laboral y rotacién de personal.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Ausentismo laboral Rotacién de personal

N 80 80
] Media 27,30 25,03
Parametros
Desv.
normales?P o 6,513 7,156
Desviacion
Maximas Absoluto ,096 125
diferencias Positivo ,096 125
extremas Negativo -,086 -,108
Estadistico de prueba ,096 ,125
Sig. asintética(bilateral) ,067¢ ,003¢

Interpretacién

En relacion a los hallazgos mostrados en la tabla 14 se visualizan las pruebas de
normalidad realizada con la prueba de Kolmogorov-Smirnov, segun los resultados
la variable ausentismo laboral present6 un p=0.067 > 0.05 teniendo una distribucion
normal y la variable rotacion de personal un p=003<0.05 con una distribucion no
normal. Para Hernandez et al. (2010), los resultados obtenidos deben ser

analizados con estadisticos de correlacion no paramétricos.

42



Figura 15

Distribucién normal de la variable ausentismo laboral

Histograma

Frecuencia

Ausentismo_laboral

—— Normal

Media =27 3
Desviacion estandar = 6,513
N=80

Interpretacion: Podemos observar que en la figura 13 nos presenta la informacion

recabada del ausentismo laboral, mediante los hallazgos de la muestra presenta

una distribucién normal.

Figura 16
Distribucién no normal de la variable rotacién de personal

Histograma

Frecuencia

B[] 15 20 25 30 35 40

Rotacion_de_personal

—— Normal

Media = 2503
Desviacion estandar = 7 156
N=80

Interpretacion: Podemos mencionar que en la figura 14 se aprecia los datos

obtenidos de la rotacién de trabajadores, mediante los resultados de la muestra se

presenta una distribucién no normal.
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Estadistico descriptivo

Analisis de correlacion:

Hipotesis Principal:

HO: No existe relacion entre el ausentismo laboral y la rotacién de personal en los
colaboradores de una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022.

H1: Existe relacion entre el ausentismo laboral y la rotacion de personal en los
colaboradores de una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022.

Tabla 15

Correlacion entre las variables ausentismo laboral y rotacion de personal.

Ausentismo Rotacion de

laboral personal
Coeficiente de .
. _ 1,000 124
Ausentismo correlacién
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de .
: _ (24 1,000
Rotacion de correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En relacion a los resultados hallados en la tabla 15 evidenciamos la correlacion de
las variables ausentismo y rotacion, en donde la significancia bilateral es = 0.00 <
p=0.05, con una correlacion alta y directa de 0.724, con un 99% de confianza
porque el valor de significancia es menor a 0.01. por consiguiente, viendo la
evidencia estadistica se considera la hipotesis alterna y no consideramos la
hipétesis nula.
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Hipotesis Especifica 1:

HO: No existe relacidn entre los factores econdémicos y la rotacién de colaboradores
en una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022.

H1: Existe relacién entre los factores econdmicos y la rotacion de colaboradores en
una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022;

Tabla 16

Correlacién dimension factores econdémicos y la variable rotacién de personal.

Factores Rotacion de
econdmicos personal
Coeficiente de .
., 1,000 ,694
Factores correlacion
econdémicos  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de .
. . ,694 1,000
Rotacion de  correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Respecto a los datos de la tabla 16 podemos visualizar el grado de correlacion de
la dimension factores econdmicos y la variable rotacion de personal, siendo el
coeficiente de correlacion 0.694, con un grado de correlacién significativa alta
directa y positiva con un 99% de confianza debido a que el valor de significancia es
menor a 0.01 en donde el Sig.= 0.00 < p=0.05. Evidenciando estadisticamente la
existencia de correlacion, por lo tanto, tomamos la hipétesis alternativa y no se
acepta la hipétesis nula.
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Hipotesis Especifica 2:

HO: No existe relacion entre los factores laborales y la rotacién de colaboradores

en una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022;

H1: Si existe relacion entre los factores laborales y la rotacion de colaboradores en

una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022;

Tabla 17

Correlacion dimension factores laborales y la variable rotacion de personal.

Factores Rotacion de

laborales personal
Coeficiente de N
_ 1,000 , 764
Factores correlacion
laborales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de N
. _ , 764 1,000
Rotacion de correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretaciéon

En relacion a los hallazgos en la tabla 17 podemos visualizar la correlacion de la
dimensién factores laborales y la correlacion de la variable rotacion de personal,
evidenciando que, si hay relacion directa positiva con una correlacién de 0.764, con
un 99% de confianza debido a que el valor es menor a 0.01 siendo la Sig.= 0.00 <
p=0.05. Por consiguiente, se considera que existe suficiente evidencia estadistica

para indicar que se aprueba hipétesis alterna, y no se considera la hipétesis nula.
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Hipotesis Especifica 3:

HO: No hay relacion entre factores personales y la rotacion de colaboradores en

una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022.

H1: Si hay relacion entre factores personales y la rotacion de colaboradores de una

empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022.

Tabla 18

Correlacion dimension factores personales y variable rotacion de personal.

Factores Rotacion de
personales personal
Coeficiente de .
_ 1,000 273
Factores correlacion
personales Sig. (bilateral) ,014
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de X
. _ 273 1,000
Rotacion de  correlacion
personal Sig. (bilateral) ,014
N 80 80

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacién

En relacion a los datos de la tabla 18 se visualiza la dimension factores personales

y la segunda variable rotacion de trabajadores, en donde se aprecia la correlaciéon

directa con un grado de relacion baja de 0.273, con un 95% de confianza debido a

gue el valor es mayor a 0.01 en donde el Sig.= 0.014 < p=0.05. Por consiguiente,

se considera que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis

alterna y no considerar la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

En relacién al objetivo general, se consideré determinar la relaciéon entre el
ausentismo laboral y la rotacién de trabajadores de una empresa, se estudié la
teoria del ausentismo de As (1962), quien sefialé que la no concurrencia al centro
de labores se basa en funcion al nivel de relacion y solidez que existe entre el
colaborador con la organizacion, también la teoria de Torrington et al. (2005), quién
establece grupos de factores que intervienen en el abandono de colaboradores: los
factores externos, funcionales y de motivacion. En la investigacion se pudo
encontrar que el valor calculado de Sig.= 0.000 < p=0.05, teniendo 0.724 de
correlacion evidenciando la existencia de relacion significativa directa muy buena,
expresandose que los factores econdémicos, los factores laborales y los factores
personales que manifiestan los colaboradores de la empresa tienden a relacionarse
con los factores externos, los factores funcionales y los factores de motivacion, es
decir si aumenta el ausentismo laboral también aumentara la rotacion de personal.
Frente a lo sobredicho no se toma en cuenta la hipétesis nula y se considera la
hipotesis alternativa. Los resultados obtenidos guardan relacion con lo que
sustentan los autores Fernandez et al. (2021), concluyen que para minimizar la
rotacion del colaborador los encargados de la gestion de recursos humanos deben
impulsar el desarrollo emotivo en los trabajadores. En tal sentido, segun lo
mencionado lineas arriba y al estudiar estos resultados puedo sostener que si no
son estudiados y atendidos a la brevedad los factores que conllevan al constante

ausentismo laboral serd continuo el abandono de trabajadores.

Sobre el primer objetivo se considerd determinar la relaciéon entre los factores
econdmicos y la rotacibn de colaboradores en una empresa de servicios
aeroportuarios, Callao — 2022. En base a ello se estudio la teoria del autor Davila
et al. (2022), quienes consideran que los incentivos laborales conforman una
manera de repartir los beneficios logrados por la realizacion de las metas de la
empresa. Los resultados mostraron el nivel de significancia de Sig.= 0.00 < p=0.05.
evidenciando la existencia de relacién significativa directa con una correlacién de
0.694 considerado buena, rechazando la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis
alterna. Los resultados de la tesis tienen baja relacion con los autores Beron et al.

(2020), quienes mencionan que el factor econémico como el suelto no tienen mucha
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influencia a comparaciéon de otros indicadores como la sindicalizacion, el contrato,
el sexo, tiempo de servicio en la rotacién de personal. Por lo tanto, al estudiar estos
resultados podemos mencionar que dependiendo el lugar demogréfico o el giro del
negocio el factor econémico impactara de forma negativa en la rotacion de
trabajadores, en nuestra investigacién el efecto es positivo a medida que los
indicadores beneficio, incentivo y sueldo no son atendidos o estudiados el factor

econdmico impactara en la constante rotacion de trabajadores.

Acerca del segundo objetivo se considerd determinar la relacion entre los factores
laborales y la rotacion de colaboradores de una empresa. En base a ello se estudio
la teoria del autor Vignoli et al. (2015), quien resalta la importancia del estado
emocional en el principio del absentismo, el agotamiento animico esta relacionado
con el trabajo excesivo el cual acarrea niveles muy altos de ausentismo. Los
resultados mostraron un nivel de significancia bilateral es de Sig.= 0.00 < p=0.05,
evidenciando la existencia de relacion directa con un grado de muy buena
correlacion 0.764, entonces se toma en cuenta la hipétesis alternativa y se ignora
la hipotesis nula. Los hallazgos de la investigacion guardan relacion con los autores
Quispe y Zapatel (2018), quienes mencionan en su investigacion un alto nivel de
relaciéon de las variables con la dimension factor laboral. Ademas, Gutiérrez y
Zacarias (2021), concluyen que a mayor aumento del ausentismo se refleja una
menor satisfaccion ocupacional en los colaboradores de la compafia. Pero no
concuerda el estudio del autor Castillo (2019), con la presente investigacion
concluyendo que no hay correlacion en la rotacion de colaboradores con la mejora
de servicio que reciben los usuarios debido a que el personal nuevo reemplaza con
mayor facilidad la ausencia de los colaboradores. Por lo tanto, al analizar estos
resultados podemos mencionar que los factores laborales con sus indicadores
horario laboral, planificacion y soporte al no ser supervisados adecuadamente
influyen en el aumento de la rotacion de personal.

En cuanto al tercer objetivo se consideré determinar la relacion entre los factores
personales y la rotacion de colaboradores en una empresa de servicios
aeroportuarios, Callao — 2022. Se analiz0 la teoria de los autores Llancari y
Carranza (2016), en donde mencionan que el factor personal esta relacionado al
conjunto de componentes inherentes y caracteristicos propios de un colaborador,
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su principal componente la superacion y la autorrealizacion. Los resultados
mostraron un nivel de significancia bilateral de Sig.= 0.014 < p=0.05. evidenciando
una relacion significativa y directa, siendo la correlacion de 0.273, se toma en
cuenta la hipoétesis alternativa y se ignora la hip6tesis nula. Los resultados de la
tesis guardan relaciéon con el autor Delgado (2018), donde manifiesta que el
ausentismo laboral esta apoyado por la dimension motivacional personal con un
52.9%. Por lo tanto, al analizar estos resultados podemos mencionar que los
indicadores ubicados dentro del factor personal tienen una incidencia baja con la

rotacion de personal.
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VI.  CONCLUSIONES

En relacion al objetivo general en esta tesis se determind la relaciéon entre el
ausentismo laboral y la rotacion en los colaboradores de una empresa servicios
aeroportuarios, Callao — 2022, en donde se evidencié una correlacion de 0.724 muy
buena entre ambas variables. Si el ausentismo laboral se incrementa debido a las
dimensiones factores econdmicos, factores laborales y factores personales, en

forma positiva y directa aumentard la rotacion de los colaboradores.

Sobre el primer objetivo en esta tesis se determind la relacion entre los factores
economicos Y la rotacién de trabajadores, en donde se evidencio que existe una
correlacion de 0.694. A medida que los indicadores que se encuentran dentro de la
dimensién factores econdémicos presenten un aumento del rechazo o
disconformidad por parte de los trabajadores entonces también la variable rotacion

de personal se incrementara.

Acerca del segundo objetivo en esta tesis se determind la relacion entre los factores
laborales y la rotacion de trabajadores, en donde se evidencio que existe relacion
significativa directa muy buena con una correlacion de 0.764. A medida que los
indicadores que se ubican dentro de la dimension factores laborales presentan un
aumento de la disconformidad en los empleados este contribuira de manera muy

significativa con el incremento de la rotacion de los trabajadores.

En cuanto al tercer objetivo en esta tesis se determiné la relacion entre factores
personales y la rotacion de trabajadores, en donde se evidencio que existe relacion
significativa directa muy baja con una correlacién de 0.273. Los indicadores que se
encuentran dentro de la dimension factores personales como los problemas
familiares, las actividades sociales y la motivacion no presentaron un alto flujo en

la rotacion de trabajadores el impacto sera minimo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al directorio de la empresa de servicios aeroportuarios reducir el
ausentismo laboral mediante la mejora de los factores econdmicos y eficiencia en
los factores laborales ademas de la empatia con los factores personales dirigidas
a mitigar la rotacion de empleadores buscando mantener a los trabajadores

eficientes y comprometidos que abdican de forma voluntaria.

Se recomienda al directorio de la empresa de servicios aeroportuarios mejorar los
factores econémicos mediante el incremento de los beneficios bonos de consumo
alimentario, permanentes incentivos para los colaboradores comprometidos y
aumento del sueldo basico con el propdsito de reducir la rotacion del colaborador

comprometido y eficiente que abdican de forma voluntaria.

Se recomienda al directorio de la empresa de servicios aeroportuarios mejorar los
factores laborales mediante la eficiente elaboracion de los horarios, la adecuada
planificacién asignacion de los vuelos y el oportuno soporte o apoyo de personal en
aquellos vuelos donde hay una mayor carga laboral, con el proposito de disminuir
la rotacion en aquellos colaboradores comprometidos y eficientes que abdican de

forma voluntaria.

Por dltimo, se recomienda al directorio de la empresa de servicios aeroportuarios
mejorar los factores personales mediante la empatia, participacion y comunicacion
con sus colaboradores brindandoles el apoyo, comprension y facilidades en el
ambito familiar, social y sobre todo motivacional, con la meta de minimizar la
rotacion de trabajadores en aquellos colaboradores comprometidos y eficientes que

abdican de forma voluntaria.
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ANEXOS

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

NIVEL DE
DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR MEDICION
VARIABLE (ESCALA)
Camarota (2015), menciona que la Beneficios ordinal
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perdido, en cambio ausente estd menciona que el - -
. relacionado a la no recurrencia del absentismo estd Horario ordinal
Ausentismo . . . Factores e . .
trabajador a su centro de labores, y relacionado con la ausencia Planificacién ordinal
laboral e _ . laborales
ausentista individuo que fisica de los trabajadores Soporte ordinal
constantemente presenta ausencia. Se | en instantes que deberian - 3
. . . Familiar ordinal
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i Actividades ordinal
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Segun Palacio (2005), la rotacion de ingresan a laborar a una Desempefio ordinal
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FORMATO DE MATRIZ DE ANTECEDENTES INTERNACIONALES

N° Titulo Autor Fecha Objetivos Marco Teoérico Metodologia Conclusiones
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Hernandez

Los resultados de esta investigacion con
Chéavez Determinar la relacion que respecto al del autor citado son distintos
existe entre las condiciones y el probablemente porque la investigacion citada
desempefio laborales analizo la rotacion de personal desde el punto
de vista planteado
Ident|_f|car los factore_s psicosociales El absentismo en mujeres duplica a los
asociados al absentismo laboral en hombres
'Factores Mercedes una institucién universitaria. :
pS|cosoc_|aIes y Angélica Teoria Investigacion
Iazsenltlsmol Garcia .Delterrplréarl la rgllamtonl etr:tre Ila | dialéctica con enfoque | gg evidenci6 un nivel de estrés laboral crénico
aboral en € Pazmifio, 2019 | psico Og'? c a?; Ilen €la c|>ra yla | de Halbesleben, |  cuantitativo, en un grado elevado, con manifestaciones
contexto de la Gutsjtavo rotacion def persona V\X,mergan y disefio analitico | hsicosomaticas en la mitad de los trabajadores.
ensenanea M Ro| eri? I Determinar la relacién que existe Crawford (2014) - comparativo. En cuanto al clima laboral 6:10
superior orales vela entre la falta de roduc?ividad a trabajadores estan medianamente
a de p y satisfechos; y evidencian relaciones
rotacion del personal . e X
interpersonales dificiles con autoridades
. . . Las variables estabilidad laboral, doble
Identificar variables que incidan en . .
. . . presencia hogar-trabajo y salud personal del
el ausentismo de los funcionarios | L ! L !
detectando posibles coincidencias ) nvestigacion trabajador |nC|den.en los niveles de
Ausentismo ) Teoria del mixta, ausentismos.
Laboral en el ; Generar propuestas para una Sindrome considerando un
i Luis Orlando Y o .- . .
Sector Publico Acevedo 2018 definicion de politicas publicas para Bu_rnout a_na_I|S|s Salud del trabajador afecta positivamente al
de Salud: Pé la gestién del ausentismo en el (Visoso, descriptivo de la ausentismo.
N érez
Identificacion sector salud. Sanchez, & muestray ala
i . Montiel, 2012 vez un estudio
ds Y?/na;gles Generar propuestas para una mejor ’ ) cualitativo La doble presencia hogar-trabajo influye
elevantes gestién del ausentismo en el sector °P 9 Y y
positivamente en el ausentismo.
salud.
Determinar la relacion entre las . . .
. h El Los empleados denominados millennial,
estrategias de endomarketing y la endomarketing representan un segmento de mercado de gran
Endomarketing: rotacion laboral del personal también | nvestigacion, P valor E?ra las empresas 9
Estrategia para millennial llamado bajo un modelo P p ’
la reduccion de Proponer el endomarketing como marketin que responde a cuyas estrategias de endomarketing pueden
la rotacion de | Truijillo et al. una estrategia organizacional que | i1iarmo (Rgfiq una metodologia yrmitirl . ngr  avor arado de m 9“5 o
personal (2021) permite motivar y crear un sentido |, arc'y 1993. | N0 €Xperimental, | PEMMILNE ENET MAyor 9rado de motivacion,
millennial en de pertenencia y snmes ' | descriptiva conocimientos,
L : 2000; Cardona h '
organizaciones y Romero correlacional de reaccion positiva ante nuevos proyectos
mexicanas Identificar aspectos relacionados ) y tipo transversal. P . proyectos y
. o 2017; Acevedo retos, capacidad de innovar y participacion en
con la inestabilidad laboral -
et al., 2018) la toma de decisiones en la empresa.
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FORMATO DE MATRIZ DE ANTECEDENTES NACIONALES

. o Marco . .
N° Titulo Autor Fecha Objetivos - Metodologia Conclusiones
Tebrico
. , Las inasistencias al trabajo son
Determinar cual es la . o
i - elevadas debido a las principales
relacién entre ausentismo .
El A " S satisfaccion laboral Teoria de causas por problemas de salud,
usentismo y Su B y ' los Dos o enfermedad y superacion
Relacion Con La Gutiérrez Solano, - - Factores Investigacién
| | Satisfaccion Laboral De Fany Carolina - 2001 Determinar el nivel de Frederick descriptiva Demuestra que los colaboradores se
Los Trabajadores De Zacarias Valverde, ausentismo de los Herzber correlacional de desenvuelven en condiciones
Nuevo Mundo Outsorcing | Vanessa Jackeline trabajadores 9 corte transversal; ambientales poco favorables
S.A.C Trujillo 2020 : : (Dessler, .
A Determinar el nivel de 1987). Muchas de las causas estan
satisfaccién laboral de los relacionadas a problemas esporadicos
trabajadores de salud y personales
Determinar la relacion que Exist laci6n sianificati re |
existe entre la rotacién de xiste una relacion significativa entre la
personal y el desempefio i g rotacion de personal y el desempefio
L . estudio tuvo un
Rotacion de personal y laboral Teoria de - laboral en los colaboradores.
desempefio laboral en los : — Moble enfoque cuantitativo,
p . Determinar la relacion que A Yy de tipo aplicado, . e
colaboradores Benito Escobar, ; | (citado por . . Existe una relacion significativa entre la
2 . - 2020 existe entre la . nivel relacional y . Id ~
en una empresa de Christian Enrique ‘s | Littlewood y o 2 compensacion y el desempeno
. : compensaciony e descriptivo, disefio laboral en | laborad
servicios aeroportuarios, desempefio laboral Herman, . aboral en los colaboradores.
Callao — 2019 p . 2006) no experimental con
Determinar la relaciéon que corte transversal. | Existe una relacion significativa entre la
existe entre la motivacion y motivacién y el desempefio laboral
el desempefio laboral. en los colaboradores.
Plantear técnicas, Modelo:
Ausentismo Laboral en el habilidades y estrategias Satisfaccién Investigacion es Se determind que la rotacion de
ersonal operativo de para que el nuevo personal de las cuatro desgri tiva personal en la financiera crediscotia es
Bgse sur depla empresa Guevara Fernandez se adiestre de manera necesidades correlacignal de alta.
3 Karely, Guevara 2020 eficiente al trabajo. b
GaSen el Fernéxdez Norel Identificar a ueIIJas basicas de corte transversal,
distrito Chorrillos, periodo y o q los clientes con un disefio no o, . L
dificultades que puedan : Se determiné que la satisfaccion del
2019. (Gronroos C. experimental . ; ) . .
generarse los nuevos 1982) cliente en la entidad financiera es baja.

ingresantes.




Identificar el proceso de
adaptacion del nuevo
colaborador.

Se ha determinado que la rotacién de
personal se relaciona de manera
negativa con la satisfaccion del cliente

Determinar el nivel del
ausentismo laboral de los
colaboradores.

La investigacién es

El ausentismo laboral de los
trabajadores en su mayor proporcién
es 63,6% se da a nivel moderado, por

, Modelo de | de tipo descriptiva, diversas causas
Ausentismo Laboral de - . ausentismo béasica simple de La motivacion de los colaboradores es
los colaboradores de la Julia Angélica Identificar segun la laboral disefio no moderada en su mayor proporcion
Empresa Teleatento del Milaaros [?el ado 2018 dimensién motivacion el seqin experimental- . Lal 52.9%. b'dy prop .

Perd S.A.C. - Cg:ontrerag nivel del ausentismo Stegrs transtrsaI segun el e e o existe
Sede Callao durante el laborall. y : + S€0 factores que lo perjudican.
. Rhodes manejo de los datos
periodo 2018 — y - - —
Identificar segun la (1984). tiene un enfoque | El clima organizacional es mayormente
dimensioén clima cuantitativo. moderado en un 57,9% debido a
organizacional el nivel del que los trabajadores sienten que no
ausentismo laboral. existe una buena comunicacion.
Determinar la relacion que L S
- . ) Correlacion alta y significativa entre las
existe entre calidad de vida . . . :
en el trabajo y el Mesay variables Calldad_ de vida en el trabajo
Calidad de vida en el ausentismo laboral Kaempffer Investigacion fue y ausentismo laboral.
X ) o — (2004) - . — —
trabajo y el ausentismo Stefany Carol Describir la relacion que consideraron cuantitativo, aplicada | Correlacion alta y significativa entre las
laboral en la empresa Quispe Huaroto, existe entre los factores y de nivel descriptivo | dimensiones factores individuales de la
oy P . 2018 RN que el . . . . .
Servicio de Logistica Lethy Nereida individuales y el : correlacional, de tipo calidad de vida en el trabajo y
. : ausentismo . .
Express S.A.C Los Olivos | Zapatel Guerrero ausentismo laboral. consta de no experimental y ausentismo laboral.
2018 Describir la relacion que transversal. L S
- cuatro Correlacion alta y significativa entre las
existe entre los factores del : ; )
. X modelos dimensiones factores del ambiente de
ambiente de trabajo y el . X
. trabajo y ausentismo laboral.
ausentismo laboral
Determinar la correlacion Tipo correlacional no existe correlacion de la
entre la rotacion del efmitié resaltar Ia:s remuneracion del personal
personal y la calidad del P o - PErson:
- - . principales sobre la calidad de servicio.
servicio logistico. Teorias de ropiedades
Rotacion de personal y la ichard Identificar la correlacién la calidad, propieca )(; | . lacion del |
calidad del servicio Richard entre la remuneracion del Edwards caracteristicas de no existe correlacion del persona
logisti CASTILLON 2019 . . tema estudiado, ya calificado sobre la calidad del
ogistico en la empresa FABIAN personal y la calidad Deming- ue permite la servicio
de tercerizacion SLI SAC del servicio. (Rosander, des?:ri (?i(’)n reqistro )
Identificar la correlacion 1994). P €9 '

entre el personal no
calificado y la calidad del
servicio logistico.

analisis e
interpretacion de
tema en estudio.

existe correlacion en las condiciones
de trabajo sobre la calidad del servicio




MATRIZ DE COHERENCIA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

GENERALES

¢, Qué relacion existe entre el
ausentismo laboral y la rotacion de
personal en los colaboradores de una
empresa de servicios aeroportuarios,
Callao — 20227

Determinar la relacion entre el
ausentismo laboral y la rotacion de
personal en los colaboradores de una
empresa de servicios aeroportuarios,
Callao — 2022.

Existe relacion entre el ausentismo
laboral y la rotacién de personal en los
colaboradores de una empresa de
servicios aeroportuarios, Callao — 2022

ESPECIFICOS

¢ Cual es la relacion que existe entre
los factores econémicos y la rotaciéon
de colaboradores en una empresa de
servicios aeroportuarios, Callao —
20227

Determinar la relacion entre los factores
economicos Yy la rotacion de
colaboradores en una empresa de
servicios aeroportuarios, Callao — 2022.

Existe relacion entre los factores
econdmicos y la rotacion de
colaboradores de una empresa de
servicios aeroportuarios, Callao — 2022.

¢, Cudl es la relacion que existe entre
factores laborales y la rotacion de
colaboradores en una empresa de
servicios aeroportuarios, Callao —
20227

Determinar la relacion entre los factores
laborales y la rotacién de
colaboradores de una empresa de
servicios aeroportuarios, Callao — 2022.

Existe relacion entre los factores
laborales y la rotacién de colaboradores
de una empresa de servicios
aeroportuarios, Callao — 2022.

¢, Cual es la relacion que existe entre
factores personales y la rotacion de
colaboradores en una empresa de
servicios aeroportuarios, Callao —
20227

Determinar la relacion entre factores
personales y la rotacién de
colaboradores de una empresa de
servicios aeroportuarios, Callao — 2022.

Existe relacion entre factores
personales y la rotacion de
colaboradores de una empresa de
servicios aeroportuarios, Callao — 2022.




Imagenes de las personas encuestadas trabajodores en las afueras de las

imnediaciones del aeropuerto Jorge Chavez lado sur.

Fotografias de los trabajadores aeroportuarios que llenan las encuestas a la hora

del termino de su horario laboral turno dia.




ENCUESTA DIRIGIDO A LOS COLABORADORES DE SERVICIOS AEROPORTUARIOS

Responder con sinceridad. Los datos obtenidos seran utilizados para fines académicos y de manera
anénima.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada uno de los enunciados antes de marcar con un aspa (X) o
un circulo (O), la alternativa que Ud. crea conveniente. Responder con la mayor sinceridad posible.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

A wnN e

Ausentismo laboral y rotacion de personal en los colaboradores de una empresa de Servicios

Aeroportuarios, Callao — 2022 112|3]14]5
(V1) VARIABLE 1: AUSENTISMO LABORAL
(D1) DIMENSION 1: FACTORES ECONOMICOS
1.- ¢Los beneficios (Provis y bonos) que percibe son insuficientes? 1|12(3|4|5
¢Los eventos (asistencia perfecta, bingo, campafia de masajes, evento navidefio, etc.) son
2.- - ; 1/2|3|4]|5
satisfactorios?
3.-  ¢El sueldo que percibe cubre sus expectativas y necesidades? 1|12(3|4|5
(D2) DIMENSION 2: FACTORES LABORALES
4.-  ¢El horario asignado es conveniente para usted? 1|12(3|4|5

5.-  ¢La planificacion operacional que tan frecuente es asignada de manera eficiente y equitativa? |12 (3|4 |5

6.- ¢El soporte de personal y equipos son oportunos y eficientes? 1|12(3|4|5

(D3) DIMENSION 3: FACTORES PERSONALES

7.-  ¢Qué tan frecuente presenta problemas de indole familiar (hijos, padres, salud, etc.)? 1|12(3|4|5
8.- ¢Participa frecuentemente en actividades sociales (fiestas, conciertos, etc.) 1|12(3|4|5
9.- ¢Se siente motivado con su trabajo? 1(2|3|4|5

VD) VARIABLE 2: ROTACION DE PERSONAL
(D1) DIMENSION 1: FACTORES EXTERNOS

10.- ¢Tiene dificultades para llegar de su domicilio a su centro de labores? 1/2|3|4]|5
11.- ¢Esté ala expectativa de otras ofertas laborales 1123|415
12.- ¢Tiene problemas de transporte para llegar a su trabajo oportunamente? 1|12(3|4|5

(D2) DIMENSION 2: FACTORES FUNCIONALES

13.- ¢Tu desempefio laboral es valorado por tus jefes inmediatos. 1/2|3|4]|5
14.- ¢Esta debidamente adaptado en el drea donde labora? 1|12(3|4|5
15.- ¢Qué tan frecuente te sientes comprometido con las responsabilidades asignadas? 1|12(3|4|5

(D3) DIMENSION 3: FACTORES DE MOTIVACION

16.- ¢La empresa te ofrece oportunidades para hacer linea de carrera y asensos? 1|12(3|4|5

17.- ¢Existen cordiales relaciones entre los trabajadores y jefes de la empresa? 1|12(3|4|5

¢La empresa fomenta la participacion de los colaboradores en las diferentes actividades de su

18- competencia?




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la Investigacion: Ausentismo laboral y rotacion de personal en los colaboradores de una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022

Apellidos y Nombres del Investigador: ANAMPA RIOS HENRY DAVID

Apellidos y Nombres del Experto: LIC. ADM. MG. JAN KEI SAMIR MOLINA GUILLEN

ASPECTOS POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

R Sl NO OBSERVACIONES/
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS / PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Beneficios 1.- Los beneficios (Provis y bonos) que percibe son insuficientes X
para Ud.
Factores Incentivos 2.- Los eventos (asistencia perfecta, bingo, campafia de masajes, X
economicos evento navidefio, etc.) son satisfactorios.
Sueldo 3.- El sueldo que percibe cubre sus expectativas y necesidades. X
VARIABLE Horario 4.- El horario asignado es conveniente para usted. X
INDEPENDIENTE Factores Planificacién 5.- La planificaciéon operacional que tan frecuente es asignada de X
laborales manera eficiente y equitativa.
Aulz“;‘)rgr':”o Soporte 6.- El soporte de personal y equipos son oportunos y eficientes. X
Familiar 7.- Qué tan frecuente presenta problemas de indole familiar (hijos, X
padres, salud, etc.)
Factores Actividades 8.- Participa frecuentemente en actividades sociales (fiestas, X
personales conciertos, etc.)
Motivacion 9.- Se siente motivado con su trabajo. 1. Nunca X
. 10.- Tiene dificultades para llegar de su domicilio a su centro de 2. Casi nunca
Domicilio labores. P 9 3. Aveces X
Factores Ofertas 11.- Esta a la expectativa de otras ofertas laborales ‘51 g;s;sr:qzlrimpre X
externos Transporte 12.- Tiene problemas de transporte para llegar a su trabajo ' X
P oportunamente.
Desempefio 13.- Tu desempefio laboral es valorado por tus jefes inmediatos. X
DEVI;AE'T\:)S:BEI;\IETE Factores Adaptacion 14 .- Esta debidamente adaptado en el area donde labora. X
funcionales Combromiso 15.- Qué tan frecuente te sientes comprometido con las X
Rotacién de P responsabilidades asignadas.
personal Oportunidades | 18-~ Laempresate ofrece oportunidades para hacer linea de X
P carrera y asensos.
Factores de Clima laboral 17.- Existen cordiales relaciones entre los trabajadores y jefes de la X
NP empresa
motivacion ——
Participacion 18.- La empresa fomenta la participacion de los colaboradores en X
las diferentes actividades de su competencia.

FIRMA DEL EXPERTO:

e~
j/ﬁ/m/év//’

FECHA: 03/10/2022




Titulo de la Investigacién: Ausentismo laboral y rotacién de personal en los colaboradores de una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022

Apellidos y Nombres del Investigador: ANAMPA RIOS HENRY DAVID

Apellidos y Nombres del Experto:

Mgtr. Angela Elsa Reyes Linares

ASPECTOS POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

P SI NO OBSERVACIONES/
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS / PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
. 1.- Los beneficios (Provis y bonos) que percibe son insuficientes para
Beneficios ud X
Factores Incentivos 2.- Los eventos (asistencia perfecta, bingo, campafia de masajes, N
economicos evento navidefio, etc.) son satisfactorios.
Sueldo 3.- El sueldo que percibe cubre sus expectativas y necesidades. X
VARIABLE Horario 4.- El horario asignado es conveniente para usted. X
INDEPENDIENTE | Factores e 5.- La planificacion operacional que tan frecuente es asignada de
Planificacion - o X
laborales manera eficiente y equitativa.
Ausentismo Soporte 6.- El soporte de personal y equipos son oportunos y eficientes. X
laboral N 7.- Qué tan frecuente presenta problemas de indole familiar (hijos,
Familiar X
padres, salud, etc.)
Factores Actividades 8.- Eammpa frecuentemente en actividades sociales (fiestas, 1. Nunca | x
persona|es conciertos, etc.) 2. Casi
Motivacion 9.- Se siente motivado con su trabajo. nunca X
Domicilio 10.- Se le dificulta llegar de su domicilio a su centro de labores. 3.A X
Factores Ofertas 11.- Esta a la expectativa de otras ofertas laborales Xe%?si X
externos Transporte 12.- Tiene problemas de transporte para llegar a su trabajo siempre X
oportunamente. 5.
Desempefio 13.- Tu desemperio laboral es valorado por tus jefes inmediatos. Siempre X
VARIABLE Factores Adaptacion 14.- Esta debidamente adaptado en el area donde labora. X
DEPENDIENTE funcionales . 15.- Qué tan frecuente te sientes comprometido con las
R ond Compromiso responsabilidades asignadas. X
otacion de . - -
| Oportunidades 16.- La empresa te ofrece oportunidades para hacer linea de carrera'y X
personal asensos.
Factores de Clima laboral é; Ii);laslten cordiales relaciones entre los trabajadores y jefes de la X
motivacion p ———
e 18.- La empresa fomenta la participacion de los colaboradores en las
Participacion X

diferentes actividades de su competencia.

FIRMA DEL EXPERTO:

FECHA: 09/06/2022




Titulo de la Investigacién: Ausentismo laboral y rotacién de personal en los colaboradores de una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022

Apellidos y Nombres del Investigador: ANAMPA RIOS HENRY DAVID

Apellidos y Nombres del Experto: DR. DAVILA ARENAZA VICTOR DEMETRIO

ASPECTOS POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

P Sl NO OBSERVACIONES/
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS / PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Beneficios 1.- Los beneficios (Provis y bonos) que percibe son insuficientes para N
Ud.
Factores . 2.- Los eventos (asistencia perfecta, bingo, camparia de masajes,
Incentivos P P X
economicos evento navidefio, etc.) son satisfactorios
Sueldo 3.- El sueldo que percibe cubre sus expectativas y necesidades. X
VARIABLE Horario 4.- El horario asignado es conveniente para usted. X
INDEPENDIENTE | Factores Planificacion 5.- La planificacion operacional que tan frecuente es asignada de X
laborales manera eficiente y equitativa.
Ausentismo Soporte 6.- El soporte de personal y equipos son oportunos y eficientes X
laboral Eamiliar 7.- Qué tan frecuente presenta problemas de indole familiar (hijos, X
padres, salud, etc.).
Eactores - 8.- Participa frecuentemente en actividades sociales (fiestas,
personales Actividades conciertos, etc.) ; E\I:un_ca X
Motivacion 9.- Se siente motivado con su trabajo. nﬁn(?aSI X
Domicilio 10.- Tiene dificultades para llegar de su domicilio a su centro de 3. A X
labores. veces
Factores Ofertas 11.- Esta a la expectativa de otras ofertas laborales 4. Casi X
externos 12.- Tiene problemas de transporte para llegar a su trabajo siempre
Transporte oportunamente. 5. X
Desempefio 13.- Tu desempefio laboral es valorado por tus jefes inmediatos. Siempre | x
\I;'EEIIS\IBDLIENTE Factores Adaptacion 14.- Esta debidamente adaptado en el area donde labora. X
funcionales . 15.- Qué tan frecuente te sientes comprometido con las
Compromiso . - X
Rotacién de responsabilidades asignadas.
personal Oportunidades 16.- La empresa te ofrece oportunidades para hacer linea de carrera'y X
P asensos.
Factores Clima laboral 17.- Existen cordiales relaciones entre los trabajadores y jefes de la X
motivacionales empresa ———
e 18.- La empresa fomenta la participacion de los colaboradores en las
Participacion X

diferentes actividades de su competencia.

FIRMA DEL EXPERTO:
DR. DAVILA ARENAZA VICTOR DEMETRIO

o ae

FECHA: 04/10/2022




Titulo de la Investigacién: Ausentismo laboral y rotacién de personal en los colaboradores de una empresa de servicios aeroportuarios, Callao — 2022

Apellidos y Nombres del Investigador: ANAMPA RIOS HENRY DAVID

Apellidos y Nombres del Experto:

MGTR. CARLOS LIZARZABURU HERNANDEZ

ASPECTOS POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
: SI NO OBSERVACIONES/
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS/ PREGUNTA ESCALA CUMPLE | cUMPLE SUGERENCIAS
Beneficios bd Los beneficios (Provis y bonos) que percibe son insuficientes para M
Facto’res . 2.- Los eventos (asistencia perfecta, bingo, campafa de masajes,
econémicos Incentivos o - - X
evento navidefio, etc.) son satisfactorios
Sueldo 3.- El sueldo que percibe cubre sus expectativas y necesidades. X
VARIABLE Horario 4.- El horario asignado es conveniente para usted. X
INDEPENDIENTE | Factores e 5.- La planificacién operacional que tan frecuente es asignada de
Planificacion - o X
laborales manera eficiente y equitativa.
Ausentismo Soporte 6.- El soporte de personal y equipos son oportunos y eficientes X
laboral 4 7.- Qué tan frecuente presenta problemas de indole familiar (hijos,
Familiar X
padres, salud, etc.).
Factores Actividades 8.- P_artlmpa frecuentemente en actividades sociales (fiestas, 1. X
personales conciertos, etc.) Nunca
Motivacién 9.- Se siente motivado con su trabajo. 2. Casi X
Domicilio 10.- Tiene dificultades para llegar de su domicilio a su centro de nunca X
labores. 3.A
Factores Ofertas 11.- Esta a la expectativa de otras ofertas laborales veces X
externos Transporte 12.- Tiene problemas de transporte para llegar a su trabajo 4_. Casi X
P oportunamente. siempre
Desempefio 13.- Tu desempeiio laboral es valorado por tus jefes inmediatos. 5._ X
VARIABLE Adaptacion 14.- Esta debidamente adaptado en el &rea donde labora. Siempre | X
Factores Z - -
DEPENDIENTE funcionales Compromiso 15.- Qué tan frecuente te sientes comprometido con las X
P responsabilidades asignadas.
Rotacion de Oportunidades 16.- La empresa te ofrece oportunidades para hacer linea de carrera X
personal P y asensos.
Factores Clima laboral é; E);lzten cordiales relaciones entre los trabajadores y jefes de la X
motivacionales p —
e 18.- La empresa fomenta la participacion de los colaboradores en las
Participacion . o ] X
diferentes actividades de su competencia.
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DEPENDIENTE Factores Adaptacién 14.- Esté debidamente adaptado en el drea donde labora. X
Rotacién de Compromiso 15.- Qué tan frecuente te comp! tido con las resp: bilidades asignadas. X
personal
Oportunidades 16.- La emp te ofrece oportunidad para hacer linea de carrera y asensos. X
Factores Clima laboral 17~ cordiales relach entre los trabajadores y jefes de la empresa X
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de su comp
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