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Resumen

La investigacién abordo el ausentismo laboral y su impacto en el clima organizacional
de los trabajadores del del Taller de Carpinteria Craco. El problema central se origin6
debido a la recurrencia de ausencias injustificadas y permisos repetitivos, lo que
afectaba la continuidad de la producciéon, lo que afectaba la continuidad de la
produccion, la distribucion equitativa de tareas y la motivacion del personal operativo.
El objetivo fue analizar la percepcion de los trabajadores sobre el impacto del
ausentismo en el ambiente laboral, identificando los factores que inciden en la
comunicacion, la motivacion y la colaboracion. El estudio tuvo un enfoque mixto,
combinando datos cuantitativos obtenidos mediante encuestas estructuradas aplicadas
a los trabajadores, y datos cualitativos a través de entrevistas semiestructuradas. Se
empled un disefio descriptivo y transversal, con analisis estadistico de correlacion de
Pearson para determinar la relacién entre ausentismo y clima organizacional. Los
resultados demostraron que las ausencias recurrentes generaban sobrecarga de
trabajo, retrasos en la produccion, tensiones laborales y disminucién del compromiso y
motivacion del personal. Ademas, se evidencié que la falta de control formal de
asistencia y la ausencia de politicas internas claras incrementan la percepcion de
injusticia laboral, afectando la cohesién y colaboracion directa entre supervisores y
trabajadores, asi como el reconocimiento del esfuerzo del personal presente. En
conclusién, se determind que la percepcion del clima organizacional se ve directamente
influenciada por la frecuencia y gestion de las ausencias laborales, lo que reafirmé la
necesidad de implementar politicas formales de asistencia, programas de motivacion
laboral y mecanismo de supervision para fortalecer el compromiso, disciplina y equidad
en el lugar de trabajo.

Palabras Clave: Ausentismo laboral, clima organizacional, carpinteria, produccion
artesanal, colaboracién, motivacion.

Abstract

The research addressed workplace absenteeism and its impact on the organizational
climate of workers at the CRACO Carpentry Workshop. The central problem arose from
the recurrence of unjustified absences and repeated leave requests, which affected
production continuity, equitable task distribution, and the motivation of operational staff.
The objective of the study was to analyze workers’ perceptions of the impact of
absenteeism on the work environment, identifying factors that influence communication,
motivation, and collaboration. The study adopted a mixed-methods approach, combining
quantitative data obtained through structured surveys administered to workers and
qualitative data collected through semi-structured interviews. A descriptive and cross-
sectional design was employed, using Pearson’s correlation analysis to determine the
relationship between absenteeism and organizational climate. The results showed that
recurrent absences generated work overload, production delays, workplace tensions,
and a decrease in staff commitment and motivation. Furthermore, it was found that the
lack of formal attendance control and the absence of clear internal policies increased
perceptions of workplace injustice, negatively affecting cohesion and direct collaboration
between supervisors and workers, as well as the recognition of the efforts of present
staff. In conclusion, the findings indicate that perceptions of the organizational climate
are directly influenced by the frequency and management of workplace absences,
reinforcing the need to implement formal attendance policies, employee motivation
programs, and supervision mechanisms to strengthen commitment, discipline, and
equity in the workplace.

Keywords: workplace absenteeism, organizational climate, carpentry, artisanal

production, collaboration, motivation.
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Introduccién

El ausentismo laboral representa una dificultad recurrente en los entornos empresariales
de caracter artesanal y productivo, particularmente en aquellos talleres de pequefia escala donde
la continuidad de las actividades depende en gran medida de la presencia fisica de los
trabajadores. Es el caso en especifico del taller de carpinteria Craco que se dedica a la
elaboracion de muebles y comedores, la inasistencia de un colaborador repercute directamente
en el ritmo de produccion, altera la asignacion de responsabilidades, retrasa los plazos de
entrega y modifica los procesos internos del trabajo.

“La ausencia repetida de los trabajadores afecta no solo la productividad sino también la
colaboracion dentro del equipo, generando impactos negativos en la moral y en la comunicacion
organizacional” (Robbins, Stephen P. & Judge, Timothy A., 2019). En lo mencionado, cuando las
ausencias no son gestionadas de forma adecuada, los trabajadores disponibles se ven obligados
a suplir la ausencia, subiendo asi el nivel de estrés, sobre carga laboral, conflictos internos, o
condiciones malas de trabajo debilitando la interaccién entre colaboradores y generando
ausentismo. Esta situacion, lejos de ser solo un asunto administrativo, puede llevar a problemas
internos, pérdida de entusiasmo, concluyendo favoritismo o desigualdad, afectando el trabajo en
equipo y el apego al lugar de trabajo.

Los antecedentes de estudios de comportamiento laboral y administracién del talento
humano, evidenciaron que el ausentismo no solo generaba pérdidas econdémicas por la
disminucion de la productividad y el aumento de los costos, sino también consecuencias sociales
y emocionales dentro del equipo.

Tomando referencia lo antes mencionado, evaluar el clima organizacional del Taller de
Carpinteria Craco resulto fundamental, ya que refleja la motivacion y la integracién del equipo.
Medir estos aspectos permitid conocer como percibian los trabajadores la comunicacién, el

liderazgo y las condiciones laborales.
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Esta investigacion fue relevante porque permitié entender cémo las ausencias afectaban
la motivacion, el compromiso y la percepcion de equidad entre los trabajadores, ademas de
establecer la relacion existente entre el clima organizacional y el ausentismo, fortaleciendo asi la
gestion del personal. (Berberoglu, 2018). En el marco de las bases laborales, el ausentismo
laboral injustificado se convirtié en una preocupacion constante para los talleres, debido a su
impacto en la productividad, la integracion del grupo y el bienestar del personal.

En el caso del Taller de Carpinteria Craco, este comportamiento no se limité a una simple
falta de asistencia, sino que alterd la organizacion del trabajo, afecté la distribucion de tareas y
generd una sensacién de desigualdad entre los trabajadores. Las ausencias reiteradas obligaron
al resto del equipo a asumir mayores responsabilidades, provocando desgaste emocional,
tensiones internas y una disminucion del compromiso laboral.

La investigacion se desarrolld durante el segundo semestre del afio 2025, con los
trabajadores del Taller de Carpinteria Craco, en la provincia de Santo Domingo de los Tsachilas.
Los sujetos de estudio contaron con al menos seis meses de antigliedad laboral, experimentado
situaciones de ausentismo dentro de sus areas de trabajo. Este analisis permitié reconocer las
percepciones que surgian entre las areas de trabajo frente a las inasistencias frecuentes, asi
como las implicaciones que tenian en la confianza, la cooperacion y la equidad en la distribucion
de responsabilidades. De esta manera, se buscé obtener una vision integral que reflejara tanto
el impacto directo en el rendimiento de cada trabajador como los efectos indirectos de la union
como grupo, elementos fundamentales para comprender el verdadero alcance del ausentismo
en la construccién del clima organizacional.

La presente investigacion nacié del interés por analizar uno de los problemas mas
frecuentes, pero menos estudiados en profundidad dentro del ambito laboral: el ausentismo
injustificado y su influencia en el clima organizacional. En el taller de carpinteria Craco, donde la
productividad y el bienestar del equipo son esenciales, se consideré necesario examinar no solo

las causas de las ausencias, sino también la forma en que los trabajadores percibian sus
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consecuencias en el entorno de trabajo. Este enfoque permitié trascender la vision netamente
administrativa y abordar el fendmeno desde una perspectiva psicosocial, comprendiendo como
los comportamientos individuales se vinculan con las dinamicas colectivas y los valores que
sostienen la convivencia laboral.

Desde el enfoque tedrico, esta investigacion contribuyd al ambito de la gestion del talento
humano y del comportamiento laboral al analizar las percepciones que los trabajadores del taller
de carpinteria tenian frente a las ausencias injustificadas y su impacto en el entorno laboral. En
el plano practico, los resultados permitieron plantear estrategias de mejora orientadas a fomentar
la corresponsabilidad, garantizar una distribucion equitativa de las tareas y fortalecer la unién de
equipo, aspectos esenciales para optimizar el clima organizacional y disminuir las consecuencias
negativas del ausentismo.

La originalidad de este estudio se centr6 en su enfoque interpretativo, el cual dio
protagonismo a la voz de los trabajadores del taller de carpinteria como eje principal del analisis,
en lugar de limitarse a datos numéricos. Esta perspectiva permitié reconocer factores menos
visibles pero decisivos en la dinamica laboral, como las emociones, la percepcion en la
desigualdad, formas de apoyo y compensacion entre compafieros.

En el estudio realizado por (Knapstad, M., Lissner, L., Bjérkelund, C., & Holmgren, K.,
2025) se identificé que un clima organizacional deficiente, caracterizado por tensiones internas,
baja cohesion y poca claridad en la comunicacion, incrementa significativamente el riesgo de
ausencias laborales por enfermedad. Los Autores demostraron que, cuando los trabajadores
perciben el entorno como poco saludable o emocionalmente demandante, tienden a
experimentar mayores niveles de estrés y agotamiento, lo que favorece episodios de ausentismo
durante periodos prolongados. Este hallazgo resulta relevante para comprender como factores
psicosociales pueden influir directamente en el bienestar y la permanencia de los trabajadores.

Por tanto, este estudio destaca que un clima laboral desfavorable afecta de forma significativa
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en el ausentismo y en el bienestar general de los colaboradores, importante para comprender la
dinamica laboral en pequenas empresas como talleres de carpinteria.

Asimismo, (Gonzalez-Roma, V., Vaananen, A., Ripoll, P., Caballer, A., & Peir6, J. M.,
2005) analizaron como la percepcion del clima psicolégico influye en las ausencias por
enfermedad, evidenciando que los trabajadores que experimentan un entorno con poco apoyo,
escasa cohesion y dificultades en la comunicacion tienden a ausentarse con mayor frecuencia.
El estudio también identificé diferencias en los patrones de ausentismo entre hombres y mujeres,
lo cual demuestra que el clima organizacional afecta de manera distinta segun el género y las
condiciones individuales. Estos hallazgos refuerzan la importancia de fortalecer el ambiente
laboral para reducir las ausencias y mejorar el bienestar colectivo dentro de la organizacién.

Por su parte, Bhimanatham e lyer (2024) abordan el ausentismo laboral desde la
perspectiva del impacto emocional y operativo que genera en los miembros activos de una
organizacion. Los Autores sefialan que la ausencia frecuente de trabajadores incrementa la carga
laboral en los comparieros presentes, lo cual puede generar estrés, desmotivacion y sentimientos
de injusticia. Todo esto deteriora progresivamente el ambiente laboral y la moral colectiva.

Esta investigacion nos indica que el ausentismo no debe ser entendido unicamente como
un dato estadistico, sino como un fendmeno que afecta al comportamiento social y emocional de
los trabajadores, donde la colaboracion operativa es constante.

Finalmente, el estudio de (Janiukstis, J., Podvezko,, Zarnié, R., & Vainitnas, P., 2024)
resalta el papel del clima organizacional en el bienestar emocional de los trabajadores. Aunque
no se enfoca exclusivamente en el ausentismo, los autores evidencian que un ambiente laboral
positivo favorece la motivacion, la comunicacion efectiva y la colaboracion entre companeros,
elementos que limitan aspectos que originan las ausencias laborales. Este aporte es clave, pues
sostiene la idea de que fortalecer la cultura laboral y las relaciones interpersonales puede
contribuir a disminuir el ausentismo y promover un entorno saludable, incluso en contextos

productivos artesanales como los talleres de carpinteria.
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En conjunto, estos antecedentes permiten comprender la relaciéon entre el ambiente
laboral, la percepcién de los trabajadores y el ausentismo laboral, aportando bases teéricas y
empiricas sélidas para fundamentar el presente estudio, que pretende analizar dicha actividad
en el contexto especifico de una carpinteria.

Métodos y Materiales

La investigacion tendra un enfoque cuantitativo, ya que se aplicard un cuestionario
estructurado para medir la percepcion de los trabajadores, y se complementara con un analisis
cualitativo en entrevistas, por lo que el enfoque sera mixto.

Sera descriptivo, porque busca describir la percepcidon y analizar la relacién entre el
ausentismo y el clima organizacional.

Se desarrollara en el Taller de Carpinteria Craco, Santo Domingo, durante el periodo
2025-1, con autorizacion y consentimiento del duefo. El universo estara compuesto por el total
de la poblacion 9. De tipo transversal, ya que la recoleccion de datos se realizara en un solo
momento del tiempo.

Procedimiento:

- Revision bibliografica y normativa.

- Analisis general de datos

- Aplicacion de encuestas y entrevistas de docentes.

- Analisis de correlaciéon de PEARSON

- Presentacion de resultados y propuestas de mejora.

Instrumentos: Encuestas estructuradas con escala Likert, entrevistas semiestructuradas.
Técnicas: Aplicacion presencial y virtual de cuestionarios, registro en bases de datos, analisis
estadistico en SPSS/Excel.

Variables:

Independiente: Ausentismo laboral.

Dependiente: Clima organizacional.
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Analisis de Resultados
A continuacion, se exponen los resultados derivados de la aplicacién del cuestionario
estructurado, aplicado para analizar las condiciones psicosociales y laborales. La informacién
recopilada permitié comprender las percepciones de los trabajadores y determinar los principales
factores que inciden en su desempeno y bienestar.

Tabla 1. Antigliedad laboral de los trabajadores

Antigiuedad laboral Frecuencia (n)  Porcentaje (%)
1 a 3 afos 2 222 %
3 a5 afos 2 222%
5 aflos o mas 5 55,6 %

Fuente: Autor

Los resultados muestran que la mayoria del personal (55,6%) cuenta con una antiguedad
de 5 afios 0 mas, lo que refleja estabilidad y permanencia en la organizacion. Un 22,2% tiene
entre 1 a 3 anos y otro 22,2% entre 3 a 5 anos, evidenciando una combinacién entre experiencia

consolidada y personal con trayectoria intermedia.

Tabla 5. Satisfaccion con el ambiente laboral

Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 7 77,8 %
No 2 22,2 %

Fuente: Autor

Los resultados evidencian que la mayoria de los trabajadores (77,8%) se siente a gusto
con el ambiente laboral en su area de trabajo, lo que refleja una percepcion positiva del clima
organizacional. Sin embargo, un 22,2% manifesté no sentirse cémodo, lo que indica la presencia
de factores que podrian estar afectando su bienestar y que requieren atencién para mejorar las

condiciones laborales.
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Tabla 6. Comunicacion respetuosa vy fluida entre compaferos

Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 6 66,7 %
No 3 33,3 %

Fuente: Autor

Los resultados muestran que el 66,7% de los trabajadores considera que la comunicacion
con sus compafneros es respetuosa y fluida, lo que refleja relaciones interpersonales mayormente
positivas. No obstante, un 33,3% indico que no percibe esta comunicacién de manera adecuada,
evidenciando la existencia de dificultades que podrian afectar la convivencia y el trabajo en
equipo.
Tabla 7. Relacion positiva y de confianza con el jefe inmediato

Respuesta Frecuencia(n) Porcentaje (%)
Si 8 88,9 %
No 1 11,1 %

Fuente: Autor

Los resultados reflejan que la relacion con el jefe inmediato es percibida como positiva y
basada en la confianza por la gran mayoria del personal, ya que el 88,9% respondi6
afirmativamente. No obstante, un 11,1% indicé no sentir esta relacion de manera favorable, lo
que sugiere la necesidad de reforzar la comunicacién y el acercamiento en casos especificos
para fortalecer el vinculo laboral.

Tabla 8. Apoyo recibido ante dificultades laborales

Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 8 88,9 %
No 1 11,1 %

Fuente: Autor
Los resultados indican que el 88,9% de los trabajadores siente que si recibe apoyo
cuando enfrenta dificultades en el trabajo, lo que refleja un entorno solidario y de

acompafamiento ante situaciones complejas. Sin embargo, un 11,1% manifesté no percibir este
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apoyo, evidenciando que aun existen casos aislados donde el respaldo laboral podria
fortalecerse para mejorar el bienestar del personal.

Tabla 9. Aplicacion justa de normas y decisiones

Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 6 66,7 %
No 3 33,3 %

Fuente: Autor

Los resultados muestran que el 66,7% de los trabajadores considera que las normas y
decisiones de la empresa se aplican de manera justa, lo que refleja una percepcion
mayoritariamente positiva sobre la equidad institucional. No obstante, un 33,3% manifesté no
estar de acuerdo con esta afirmacion, evidenciando que aun persisten percepciones de
desigualdad que podrian afectar la confianza y el clima organizacional.

Tabla 10. Motivacion para asistir diariamente al trabajo

Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 8 88,9 %

No 1 11,1 %

Fuente: Autor

Los resultados reflejan que el 88,9% de los trabajadores se siente motivado para asistir
diariamente a sus labores, lo que evidencia un alto nivel de compromiso y disposicion hacia el
trabajo. Sin embargo, un 11,1% manifesté no sentirse motivado, lo que indica la necesidad de
atender factores que puedan estar afectando su entusiasmo y bienestar laboral.

Tabla 11. Relacién de la inasistencia con el ambiente laboral

Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 5 55,6 %
No 4 44,4 %

Fuente: Autor
Los resultados indican que el 55,6% de los trabajadores considera que su inasistencia

esta relacionada con factores del ambiente laboral, lo que evidencia que las condiciones internas
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influyen en la ausencia al trabajo. Sin embargo, un 44,4% sefialé que no asocia sus faltas con
este aspecto, mostrando que también intervienen otros factores externos o personales. En
conjunto, se reconoce que el clima laboral tiene un impacto relevante en el ausentismo.

Tabla 12. Influencia del clima organizacional en la asistencia

Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 6 66,7 %
No 3 33,3 %

Fuente: Autor

Los resultados muestran que el 66,7% de los trabajadores considera que el clima
organizacional si influye en su deseo de asistir o faltar al trabajo, lo que evidencia una relacion
directa entre el ambiente laboral y la motivacion. No obstante, un 33,3% manifesté que no percibe
esta influencia, indicando que para este grupo existen otros factores que predominan en su
decision de asistencia.

Tabla 13. Reconocimiento del esfuerzo laboral

Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 4 44,4 %
No 5 55,6 %

Fuente: Autor

Los resultados reflejan que el 55,6% de los trabajadores no percibe que su esfuerzo
laboral sea valorado y reconocido, lo que evidencia una percepcién negativa predominante en
este aspecto. En contraste, el 44,4% si considera que su trabajo es apreciado, lo que muestra
una division significativa en la valoracién del reconocimiento. Estos datos sugieren la necesidad
de fortalecer las estrategias de reconocimiento para mejorar la motivacion y el compromiso del

personal.
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Tabla 14. Relacion entre mejora del clima laboral y reduccion de ausencias

Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 7 77,8 %
No 2 222 %

Fuente: Autor

Los resultados evidencian que el 77,8% de los trabajadores considera que, si el clima
laboral mejorara, sus ausencias serian menores, lo que confirma la influencia directa del entorno
organizacional en el ausentismo. Por otro lado, un 22,2% indicé que no percibe esta relacion,
sugiriendo que en estos casos intervienen otros factores. En conjunto, se reconoce al clima
laboral como un elemento clave para reducir las inasistencias y fortalecer el compromiso del
personal.

Tabla 15. Dimensién: Carga y ritmo de trabajo

Color
representativo

Riesgo Bajo 35% |
Riesgo Medio 45%

Riesgo Alto 20% | |
Fuente: Autor con base a resultados del Cuestionario de Riesgo Psicosocial, Ministerio de

Nivel de riesgo Porcentaje

Trabajo

Los resultados evidencian una mayor concentracién en el nivel de riesgo medio, lo que
sugiere una carga laboral moderada con posibles episodios de presion por el ritmo de trabajo. La
presencia de riesgo alto indica la necesidad de revisar la distribucion de tareas y tiempos
laborales.

Tabla 16. Dimension: Desarrollo de competencias

Nivel de riesgo Porcentaje Color .
representativo

Riesgo Bajo 40% | |

Riesgo Medio 42%

Riesgo Alto 18% | |

Fuente: Autor con base a resultados del Cuestionario de Riesgo Psicosocial, Ministerio

de Trabajo
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Predomina el riesgo medio, lo que refleja limitaciones en las oportunidades de
capacitacion y crecimiento profesional. Este escenario puede impactar negativamente en la
motivacién y el compromiso del trabajador.

Tabla 17: Dimensién: Liderazgo

Nivel de riesgo Porcentaje Color representativo
Riesgo Bajo 38% | |
Riesgo Medio 44%

Riesgo Alto 18% | |

Fuente: Autor con base a resultados del Cuestionario de Riesgo Psicosocial, Ministerio de
Trabajo

La mayor proporcion se concentra en el riesgo medio, lo que evidencia oportunidades de
mejora en la comunicacioén, el acompafiamiento y el estilo de liderazgo dentro de la organizacion.

Tabla 18. Dimension: Margen de accion y control

Nivel de riesgo Porcentaje ?ec:r?ersentativo
Riesgo Bajo 33% | |
Riesgo Medio 47%

Riesgo Alto 20% | |

Fuente: Autor con base a resultados del Cuestionario de Riesgo Psicosocial, Ministerio de Trabajo
El predominio del riesgo medio indica una autonomia limitada en la toma de decisiones
laborales, lo que puede generar insatisfaccion y aumentar el nivel de estrés en los trabajadores.

Tabla 19. Dimension: Organizacion del trabajo

Nivel de riesgo Porcentaje Color representativo

Riesgo Bajo 36% l |
Riesgo Medio 46%
Riesgo Alto 18% | |

Fuente: Autor con base a resultados del Cuestionario de Riesgo Psicosocial, Ministerio de

Trabajo

Los resultados reflejan que una parte significativa del personal percibe deficiencias en la
planificacion y coordinacién del trabajo, lo que podria afectar la eficiencia y el clima

organizacional.
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Tabla 20. Dimension: Recuperacion

Color

Nivel de riesgo Porcentaje .
representativo

Riesgo Bajo 30%
Riesgo Medio 48%

Riesgo Alto 22%
Fuente: Autor con base a resultados del Cuestionario de Riesgo Psicosocial, Ministerio

de Trabajo

La elevada presencia de riesgo medio y alto evidencia insuficiente tiempo de descanso y
recuperacion, lo que incrementa el riesgo de fatiga, agotamiento emocional y disminucion del
rendimiento laboral.

Tabla 21. Dimensién: Soporte y apoyo

Nivel de riesgo Porcentaje Color representativo

Riesgo Bajo 34%
Riesgo Medio 45%
Riesgo Alto 21%

Fuente: Autor con base a resultados del Cuestionario de Riesgo Psicosocial, Ministerio
de Trabajo

Los resultados sugieren una percepcion moderada del apoyo organizacional. La
presencia de riesgo alto indica la necesidad de fortalecer el trabajo en equipo y el respaldo por
parte de superiores.

Tabla 22. Otros puntos importantes: Acoso discriminatorio

Nivel de riesgo  Porcentaje Color representativo
Riesgo Bajo 55%
Riesgo Medio 30%
Riesgo Alto 15%

Fuente: Autor con base a resultados del Cuestionario de Riesgo Psicosocial, Ministerio

de Trabajo
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Aunque predomina el riesgo bajo, la existencia de riesgo medio y alto representa una
alerta institucional, ya que este factor afecta directamente la dignidad, salud mental y clima
laboral.

Imagen 19: Evaluacion General de riesgo Psicosocial

Evaluacién de riesgo psicosocial por dimensién

mRIESGO BAJO
RIESGO MEDIO
ERIESGO ALTO

Fuente: Autor en base al cuestionario de riesgo psicosocial, Ministerio de Trabajo

Tabla 23: Distribucién global de riesgo psicosocial

Categoria de Riesgo ¥|.';baja dores Porcentaje Color
Riesgo Bajo 6 62,50%

Riesgo Medio 3 37,50%

Riesgo Alto 0 0%

Fuente: Autor

Los resultados muestran que la mayoria (62,5%) se ubica en riesgo bajo, lo que indica
condiciones psicosociales relativamente favorables.

Sin embargo, el 37,5% presenta riesgo medio, lo que evidencia la presencia de factores
que requieren intervencion preventiva para evitar el incremento del estrés, la desmotivacién y las
inasistencias.

La distribucion evidencia que la mayor parte del personal mantiene condiciones

psicosociales estables, ubicandose en riesgo bajo. No obstante, la presencia de un 37,5% en
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riesgo medio confirma que existen factores internos que estan afectando a un grupo especifico
y que requieren atencion para evitar que el riesgo aumente.

Tabla 24: Resumen de encuesta estructurada (9 trabajadores)

o re
N item Evaluado Respuesta % Si Respuesta

0,
Pregunta Yk “No” % No

., Se siente motivado para

7 P .~ 8trabajadores 88,90% 1 trabajador 11,10%
asistir diariamente al trabajo?
¢ Su inasistencia esta 4

8 relacionada con factores del 5 trabajadores 55,60% trabajadores 44,40%
ambiente laboral?
¢El  clima organizacional 3

9 influye en su decision de 6 trabajadores 66,70% trabajadores 33,30%

asistir o faltar al trabajo?

Fuente: Autor
Las respuestas evidencian que la mayoria de los trabajadores mantiene buena motivacién diaria;
sin embargo, mas de la mitad relaciona sus inasistencias con el ambiente laboral y el clima
organizacional. Esto muestra que, aunque el compromiso personal es alto, las condiciones
internas siguen influyendo directamente en la asistencia.
Interpretaciéon

La motivacion diaria es alta entre los trabajadores, pero el ambiente laboral y el clima
organizacional siguen teniendo un impacto decisivo en la asistencia. Las preguntas 7, 8 y 9
coinciden al demostrar que el ambiente interno del taller influye directamente en la presencia
laboral, y que mejorar el clima laboral puede disminuir la inasistencia de manera significativa.
Tabla 25 Relacién entre la encuesta aplicada (preguntas 7, 8, y 9) y el nivel de riesgo del

cuestionario de riesgo psicosocial

Relacion con Nivel

Ereguntas Resultado de Riesgo Nivel de Riesgo Relaciéon de
ncuesta o . . .
Encuesta (%) (Cuestionario Asociado Resultados
Estructurada . . .
Riesgo Psicosocial)
La motivacion
Prequnta 7 Trabajadores en protege frente al
gunta 88,9% si Riesgo Bajo - . riesgo
Motivacion vad | Riesgo Bajo ; ial
diaria motivados mugstrap alta psicosocial,
motivacién reforzando el

bajo riesgo del
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grupo
mayoritario.
El riesgo
Pregunta 8 Coincide con ES:%SCZC:?Iado a
Ambiente 55,6% si presencia de 3 . . pare 9
. ; . Riesgo Medio conflictos, carga
laboral influye  influye trabajadores en
S ; . : laboral o
en inasistencia Riesgo Medio L
comunicacion
deficiente.
Pregunta 9 . Riesgo Medio —  Una mejora del
. Apoya que el clima : .

Clima o) ot . : , contendenciaa  clima puede
o 66,7% si tiene impacto directo ; ! :
organizacional afecta sobre el Riesdo afectar Riesgo reducir el riesgo
afecta Global 9 Alto si no se medio y las
asistencia interviene ausencias.

Fuente: Autor

El cruce de resultados muestra que los trabajadores en riesgo medio son quienes mas
reportan afectaciones en motivacion, reconocimiento y clima laboral.
La mayoria en riesgo bajo coincide con percepciones positivas de apoyo, comunicacion y
ambiente laboral; sin embargo, los puntos criticos detectados explican la presencia del 37,5% de
riesgo medio.

Interpretacion

Las condiciones psicosociales del taller son favorables en general, pero existen factores
como, el clima laboral y la influencia del ambiente en las ausencias que incrementan el riesgo en
un grupo especifico. Atender estos elementos reduciria el riesgo psicosocial y fortaleceria el

compromiso laboral.

Resultados de Analisis de Pearson
A continuacion, se detalla los resultados del analisis de Pearson, tomando en cuenta a
los trabajadores que resultaron con riesgo medio en la aplicacion del cuestionario del Ministerio

de Trabajo, considerando su edad y antigliedad laboral.
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Tabla 26: Perfil de trabajadores asociados al ausentismo (riesgo medio)

TRABAJADOR EDAD ANTIGUEDAD ::\Elgléo DE
3 32 11 166
5 38 3 154
6 45 3 152

Fuente: Autor

Los trabajadores clasificados en riesgo medio presentan niveles de riesgo similares pese
a tener edades y antigiiedades distintas. Esto indica que el riesgo identificado no esta
determinado por caracteristicas personales, sino por condiciones comunes del trabajo.

Interpretacion

La consistencia en las puntuaciones sugiere que estos trabajadores comparten factores
laborales que influyen en su percepcién de riesgo, lo cual refuerza la necesidad de intervenciones
generales mas que individuales.

Tabla 27: Matriz de correlacion entre antigliedad y nivel de riesgo

ANTIGUEDAD NIVEL DE RIESGO
ANTIGUEDAD 1
NIVEL DE RIESGO 0,991240707 1

Fuente: Autor
Grafica 1: Relacion entre la antigliedad y el nivel de riesgo de los trabajadores

Relacién entre la antigliedad y el nivel de
riesgo de los trabajadores

100%

>0% \
0%
ANTIGUEDAD NIVEL DE RIESGO

=@=ANTIGUEDAD NIVEL DE RIESGO

Fuente: Autor
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Con base a los resultados antes obtenidos, se observa que ambas variables,

ANTIGUEDAD Y NIVEL DE RIESGO, presentan una correlacion positiva muy fuerte (r = 0,99),

lo que indica que a medida que aumenta la antigledad también se incrementa el nivel de riesgo.

Esta relacidon puede asociarse a la acumulacion de factores psicosociales de caracter personal,

asi como laboral,

entre ellos el desgaste emocional,

responsabilidades familiares,

preocupaciones econdmicas, sobre carga laboral y afectaciones en la salud, los cuales inciden

en el aumento del ausentismo a lo largo del tiempo.

Propuesta Estratégica

En este apartado se presenta una propuesta de estrategias como medida preventiva para

la mejora del clima organizacional y mejorar la productividad de los trabajadores

Tabla 27: Propuesta

Estrategia

Funcién Ventajas
Propuesta
Programas de Fortalecer la coordinacion, el flujo de Mejora la colaboracion y
comunicacion informacion y la unién del equipo ante mantiene la continuidad del
interna efectiva ausencias laborales. trabajo.
Flexibilidad de Incrementa la motivacion,
X Adaptar la carga laboral frente al .
horarios y . ? reduce el estrés laboral vy
C ausentismo y evitar la sobrecarga del S .
redistribucion de favorece el equilibrio trabajo—
personal presente. :
tareas vida personal.
Programas de . . . Disminuye el ausentismo,
. Prevenir ausencias asociadas a . .
bienestar y salud . mejora el bienestar y aumenta
. problemas de salud fisica y mental. : -
ocupacional la satisfaccion laboral.

Reconocimiento e
incentivos al
compromiso laboral

Fomentar la asistencia regular y el
sentido de pertenencia en los
trabajadores.

Refuerza la motivacion,
mejora el clima organizacional
y promueve la
responsabilidad laboral.

Capacitacion en Preparar al personal para responder Aumenta la adaptabilidad y
trabajo en equipo y eficazmente ante ausencias mejora el desempefio
liderazgo inesperadas. colectivo.

Fuente: Autor
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Conclusiones

Los trabajadores del Taller de Carpinteria Craco percibieron en su mayoria un ambiente
laboral positivo, evidenciado en que el 77,8% se sintié a gusto con su entorno, el 66,7% mantuvo
una comunicacion fluida y el 88,9% se sintié motivado para asistir diariamente. Estos resultados
reflejaron la existencia de relaciones laborales aceptables y un nivel importante de compromiso.
Sin embargo, persistieron percepciones de falta de reconocimiento, ya que el 55,6% manifestd
que no se sintié valorado. Esto demostré que, aunque existia motivaciéon y companerismo, fue
necesario fortalecer el reconocimiento laboral para sostener el compromiso, mejorar la
autoestima de los trabajadores y reforzar su sentido de pertenencia.

La correlacion obtenida indica que quienes presentan mayor antigiedad y perciben cierto
nivel de riesgo también manifiestan una mayor sensibilidad o predisposicion al ausentismo,
asociada a motivos personales mas que a factores del entorno laboral. Este comportamiento
convierte a este grupo en un segmento que requiere seguimiento preventivo, ya que, aunque
actualmente no reflejan ausencias por causas organizacionales, podrian desarrollar ausentismo
recurrente si no se implementan acciones oportunas.

La percepcidon de los trabajadores mostré que mejorar el clima organizacional es clave
para reducir el ausentismo, pues la mayoria reconocié que un entorno laboral mas positivo
reduciria inasistencias. Por ello, se propone estrategias practicas como fortalecer la
comunicacion interna, dar flexibilidad en horarios y redistribucion de tareas, impulsar programas
de bienestar y salud, reconocer el esfuerzo de los trabajadores y fomentar el trabajo en equipo.
Estas medidas, ademas de disminuir la inasistencia, generan motivacion, confianza y sentido de

unién, contribuyendo a un entorno laboral mas equitativo, colaborativo y productivo.
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