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RESUMEN:

El desafio actual del liderazgo y la gestién organizacional es crear herramientas ttiles a través de las cuales los empleados puedan
determinar los objetivos organizacionales e integrarlos en los proyectos empresariales. La presente investigacion estuvo dirigida a
analizar los elementos del Compromiso organizacional y su relacién con los factores demograficos que propician el ausentismo
laboral del sector franquicias de comida rédpida en Barranquilla, Colombia. La metodologfa fue de tipo descriptiva, de campo,
la muestra seleccionada fue de 155 sujetos, quienes laboran en restaurantes de comida rapida del distrito Barranquilla. A dicha
poblacién se le aplicé un cuestionario integrado por 54 items, con escala Likert. Los resultados muestran que los elementos
del compromiso hacia la organizacién estin muy presentes en el proceso de integracién laboral, tales como identificacién
organizacional, involucramiento en el trabajo y la lealtad hacia la organizacidn, ello indica que existe un gran sentido de pertenencia.
Aunado a ello se concluye que, aunque existe un nivel alto de ausentismo laboral, este se relaciona con factores sociodemogréficos,
tales como el hecho de que el personal femenino tiene compromiso con sus hijos, apoyo a la familia, el estado civil y la edad. En
algunas ocasiones la distancia del lugar de trabajo.

PALABRAS CLAVE: Ausentismo laboral, compromiso, factores socio-demograficos, involucramiento, sentido de pertenencia.

ABSTRACT:

The current challenge of organizational leadership and management is to create useful tools through which employees can
determine organizational objectives and integrate them into business projects. This research was aimed at analyzing the elements
of Organizational Commitment and its relationship with the demographic factors that promote absenteeism in the fast food
franchise sector in Barranquilla. The methodology was descriptive, field, the selected sample was 155 subjects, who work in fast food
restaurants in the Barranquilla district. A questionnaire made up of 54 items, with a Likert scale, was applied to this population.
The results show that the elements of commitment to the organization are very present in the labor integration process, such
as organizational identification, involvement in work and loyalty to the organization, which indicates that there is a great sense
of belonging,. In addition to this, it is concluded that, although there is a high level of absenteeism from work, this is related to
sociodemographic factors, such as the fact that female personnel are committed to their children, support for the family, marital
status and age. Sometimes the distance from the workplace.

KEYWORDS: Labor absenteeism, commitment, socio-demographic factors, involvement, sense of belonging.
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INTRODUCCION

El desafio actual del liderazgo y la gestién organizacional, es crear herramientas ttiles a través de las cuales
los empleados puedan determinar los objetivos organizacionales e integrarlos en los proyectos de la empresa.
Desde esta perspectiva, el desarrollo de estrategias exitosas de recursos humanos conduce a una adecuada
gestion de las mismas, para obtener ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo.

De acuerdo, a lo planteado, se evidencia que tanto las organizaciones, como las personas, tienen objetivos
por alcanzar. Las empresas estin orientadas a cumplir la misién para lo cual fueron creadas, coordinada
dicha misién con metas, objetivos y valores. En opinién de Parra, et al. (2019) alcanzar el propésito, y
dependerd de sus integrantes, por lo cual, si el empleado est de acuerdo con el lider, pero ademas acepta sus
valores, produciendo asi el desempefo esperado al realizar la tarea, este provoca un intercambio de esfuerzos
y resultados. Se ha observado, que el compromiso organizacional de los empleados con la organizacién, se
relaciona directamente con las acciones que se perciban desde la empresa y de sus integrantes.

Dentro de esta perspectiva, Parra, et al (2018) manifiestan que la gestién de recursos humanos tiene una
gran responsabilidad en las empresas, adquiriendo la funcién primordial de consolidar el ambiente laboral
fomentando el compromiso organizacional, ofreciendo a los empleados los elementos motivadores para que
estos se sientan identificados con la actividad laboral que realizan y de acuerdo al estudio, disminuir el
ausentismo laboral como variable interviniente en el proceso de gestién productiva.

Segtin Hellriegel y Slocum (2010), el logro de las metas de la organizacién requiere que exista un
compromiso desde el discernimiento de los empleados, en este sentido, la organizacién debe ser leal a los
empleados, pero ademas debe generar contribuciones positivas de los mismos. Destacando, que la actitud
hacia el trabajo es mds amplia que la satisfaccidn, porque se aplica no solo a toda la organizacién, sino al
desarrollo de las actividades y a los procesos personales.

En este orden de ideas, Robbins y Coulter (2014) han considerado que el compromiso organizacional,
es concebido como un proceso que determina el grado donde un empleado genera identificacién y relacion
con una organizacién determinada, orientdndose al cumplimiento de metas. Destacan ademds, que como
linea general estos trabajadores quieren estar asociado a esa empresa. En el mismo sentido, hay un alto
involucramiento con el puesto de trabajo, en pro de identificarse con el cargo especifico de cada empleado,
asimismo, un alto compromiso organizacional expresa solidarizarse con la organizacién empleadora.

Para, Newstrom (2011), el compromiso organizacional se adquiere en el transcurso del tiempo, en la
medida en que el empleado obtiene mayor informacién acerca de la empresa, por ende, los gerentes deben
establecer las condiciones para conducir a los empleados a un alto nivel de compromiso. Bajo este contexto,
se puede afirmar que existen muchos caminos para que los gerentes incrementen y mantenga el potencial de
compromiso de los trabajadores, un ejemplo de ello podria ser el sistema de recompensas e incentivos que
tenga una empresa, incluyendo capacitacion y respeto al trabajo del individuo.

Dentro de este marco, Hellriegel y Sloucum (2010) manifiestan que el compromiso organizacional se
concibe como la intensidad de la participacién de un empleado, su identificacién con la organizacién y
se caracteriza por la creencia o aceptacién de sus metas y valores, la disposicién para realizar esfuerzos
importantes en beneficio de la organizacién, con el consiguiente deseo de pertenecer a la misma.

Garcia, et al. (2017a), sostienen que, como resultado, aparece el sentido de identidad de los empleados
con la organizacién y la satisfaccién con el trabajo que realizan, caracterizado por una alta subjetividad
personal; por lo cual, el departamento de recursos humanos tiene el rol de empoderarlos. De acuerdo con
la visién organizacional, de lograr compromiso y participacién del empleado, asi como la supervivencia de
la organizacién, surge la tendencia del fenémeno denominado ausentismo laboral. Este se considera un
fenémeno que se da en la conveniencia de la relacién entre organizaciones laborales e individuos.

En funcién de lo planteado, Rodriguez (1999) manifiesta que el ausentismo laboral, implica ausencia
de una persona de su puesto de trabajo, en horas que corresponden a un dia laborable, dentro de la
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jornada legal. A este respecto, el ausentismo se relaciona con la pérdida temporal de horas o dias de trabajo,
independientemente de las causas que lo originen.

Asimismo, Robbins y Coulter (2014), considera al ausentismo laboral como una variable dependiente,
pues es el resultado, conjuntamente con la rotacién, la productividad y la satisfaccion laboral, de la interaccién
entre diferentes factores que acttian a nivel del individuo, el grupo al que pertenece y el sistema organizativo.

En otras palabras, el absentismo es un fenémeno que expresa de forma indirecta el conflicto entre los
trabajadores y su entorno laboral, que se da més o menos en todos los dmbitos econémicos. El cual en opinién
de Garcfa, Durédn y Prieto (2017), se hace caracteristico por los problemas que rodean la existencia del ser
humano; destaca asi, la presencia de un sector donde impacta la actividad empresarial; es el caso del sector
servicios, representado por el de comida rapida en establecimientos denominados franquicias.

En Colombia, actualmente existe una gran variedad de organizaciones de este tipo, dado que la
globalizacién y la dindmica empresarial, ha conllevado a los individuos a optar por estas alternativas de
alimentacién, originado por factor tiempo, imposibilidad de recorrer largas distancias, pero ademas precios
y variedad; por ende, la expansion de tales negocios, se ha vuelto una necesidad creciente de las sociedades
actuales.

Consecuentemente, y debido al tipo de atencién prestada y la concepcidén de comida répida, en estas
empresas se hace necesaria la contratacion de grandes volumenes de empleados, lo que le permite cubrir la
magnitud de sus operaciones; en ellas, la fuerza laboral es cuantiosa, la misma se integra en su mayoria por
j(')venes y mujeres. Los mismos son capacitados continuamente, en pro de generar involucramiento y sentido
de pertenencia, ademas del arraigo a la cultura organizacional, promoviendo valores a través de la prestacion
de servicios de calidad. Forjado como parte esencial de la identificaciéon del empleado con la organizacién a
la cual pertenece.

El sector franquicias de comida rapida, se caracteriza por tener estructuras bien definidas, formalizadas
a través de la certificacién de los procedimientos de trabajo visiblemente establecidos; dado que estas son
empresas, en su mayoria internacionales, aunque en Colombia existen franquicias originales de servicios
colombianos. Ellas estan orientadas ala mejora continua, y procesos de integracién del personal. Sin embargo,
las jornadas laborales estin integradas por actividades continuas y agotadoras a las que estan sometidos los
trabajadores.

Las caracteristicas particulares de la fuerza laboral, en su mayoria son jévenes menores de 25 anos de edad,
mujeresy en condicién social de estrato 1y 2 asi como con distancias largas desde su vivienda. Particularidades
que los hacen sujetos proclives a circundar en el fendmeno del ausentismo y de la rotacién laboral, faltando al
trabajo con alta frecuencia, presentando problemas en cuanto al cumplimiento de los horarios de trabajo, lo
cual para los lideres, manifiesta poco compromiso con la organizacién, poniendo en riesgo la productividad
organizacional.

Para cubrir las necesidades, se ha contratado mayor cantidad de personal operativo para satisfacer las
demandas de los turnos laborales, suplir las ausencias producidas por las faltas al trabajo mencionadas y
ocasionando incrementos en los costos de contratacién, aumento en los costos de némina, reduccién de las
ganancias, incumplimiento en las politicas de las empresas y, por ende, insatisfaccién de la clientela. En virtud
de lo expuesto anteriormente, surgié la necesidad de analizar los elementos del Compromiso organizacional
y su relacién con los factores demograficos del ausentismo laboral.

1. ELEMENTOS DEL. COMPROMISO ORGANIZACIONAL.

El compromiso organizacional lo define Newstrom (2011), en relacién al grado de identificacién de un
empleado con su organizacién, pero también, se relaciona con el deseo de seguir participando activamente
en ella, e incluso lo cataloga como lealtad del empleado. En otro orden de ideas, Robbins y Coulter (2014)
ast como, Méndez, Morua y Herndndez (2018), lo conceptualizan como un proceso psicolégico donde un
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empleado se identifica con una organizacion y sus metas, y quiere seguir formando parte de ella, hasta sentirla
propia, involucrandose activamente con ella y dirigiendo esfuerzos en beneficio de la organizacion; teniendo
claro el coste que implicaria dejarla, estimulando asi el deseo de permanencia dentro de la misma. Aunado a
ello, Hellriegel y Slocum (2010), lo asumen como una actitud ante el trabajo, integrada por tres componentes
basicos, que se observan en la Figura I:

b) cognitivo, expresado
por los conocimientos,
opiniones o creencias
adquiridas por el
empleado a través del

c) comportamiento,
entendido comola
tendencia a actuar
favorablemente hacia un
hecho, idea, objeto o
persona.

FIGURA I

Componentes bésicos del compromiso organizacional
Hellriegel y Slocum (2010).

Sin embargo, Schemehom, Hunt y Osborn (2008), le da a estos elementos o factores la connotacion de
variables intervinientes, las cuales determinan el grado de compromiso presentado por el individuo hacia
la organizacién empleadora; pudiendo agruparse en distintas categorias; asi, enumera variables inherentes a
las caracteristicas propias del individuo; variables relacionadas con el ambiente laboral, donde se desarrolla
la persona; y variables asociadas a las caracteristicas organizacionales o del grupo. En cuanto a las variables
individuales, se refieren a la edad, sexo, nivel educativo, estado civil, nimero de hijos, antigiiedad en la
organizacién y el puesto, salario, competencias del individuo, las expectativas, los valores, entre otros.

Dentro de este marco, estos elementos del compromiso organizacional no trabajan de forma independiente
o aislada, sino entrelazada, interactuando entre si, a través de la suma de factores individuales y
organizacionales; estos factores o variables intervinientes ayudan a los empleados a esmerarse en su trabajo,
buscando la calidad de todo lo concerniente a su labor.

A este respecto, Robbins y Coulter (2014), puntualizan que el compromiso organizacional implica un
proceso complejo, cuyo nicleo se centra en aspectos idiosincrésicos del individuo como: Su escala de valores,
creencias, cultura y sentimientos, sustentado por Durdn, Garcfa-Guiliany y Parra-Ferndndez (2018), se
involucran diferentes elementos, entre ellos los del ser; concebido como un proceso iniciado cuando el
individuo se hace miembro de la organizacién, evolucionando desde la identificacién con los aspectos
organizacionales y el involucramiento con la misma, hasta el deseo o sentimiento de pertenencia.

a. Identificacién: Corresponde a la primera etapa del proceso de compromiso organizacional, la cual es
definida por Robbins y Coulter (2014), como la implicacién psicoldgica, emocional y conceptual de las
personas que implica la aceptacién de los valores y objetivos organizacionales, logrando con ello la obtencion
de las metas establecidas por la empresa al igual que compartir la responsabilidad de las mismas, generando
mejores resultados en las labores, mediante el cambio y la adhesion a metas personales estimuladoras de un
mejor desempeno. La identificacidn, estd constituida por los siguientes aspectos, que se aprecian en la Figura

IL.
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FIGURA 1II:
Caracteristicas para promover la identificacién organizacional
Robbins y Coulter (2014).

Es conveniente resaltar lo planeado por Pricto, et al. (2016), quicnes sostienen que, a través de la
identificacidn, los empleados pueden aprovechar al méximo su creatividad y talentos, para completar mejor
el trabajo, porque no hay presién para realizarlo, sino para asumir sus responsabilidades, el propésito y los
objetivos de la organizacién, porque se siente parte de la empresa.

b. Involucramiento: Robbins y Coulter (2014), consideran que el involucramiento del empleado con su
organizacion, constituye la segunda fase del proceso de compromiso organizacional, mediante su sentido de
obligacién y lealtad, traduciéndose en un mayor esfuerzo dirigido al beneficio de la organizacién. En este
sentido, los mismos autores define los elementos que lo integran, en la Figura IIL

FIGURA I1I:
Elementos del involucramiento
Robbins y Coulter (2014).

De similar enfoque, este deseo de involucramiento se manifiesta en el impulso de la gente hacia la eficacia
personal, segin Newstrom (2011), en base a la certeza de poscer las capacidades necesarias para desempenar
una tarea, cumplir las expectativas puestas en determinadas funciones, realizar una contribucién significativa
o enfrentar exitosamente una situacién dificil.

Es decir, hoy en dia, muchos empleados buscan activamente oportunidades para participar en decisiones
laborales importantes, con el fin de aportar sus talentos e ideas al éxito de la organizacién, siempre que tengan
un conocimiento pleno de la visién y misién de la organizacién (Paz, et al. 2016). Bajo este contexto, las
organizaciones deben brindar a los miembros del personal tal involucramiento, puesto que esto otorgara
beneficios a los empleados y a la organizacién como un todo, en el sentido de que se les otorga una
oportunidad para participar activamente de acuerdo a sus roles.
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c. Sentido de pertenencia: Robbins y Coulter (2014), lo conciben como el proceso donde los miembros
de una organizacién establecen conexiones con la cultura, los valores y la estructura organizacional, a través
de sus actitudes, y asumen que son propios, al tiempo que establecen una interaccién psicoldgica entre las
necesidades personales y organizacionales. A su vez, esta dimension se divide en los siguientes indicadores,
visualizados en la Figura IV, que determinan la etapa final del compromiso organizacional.

l\
+Es todo aquello que se lleva en forma metddica, N
diligente y asidua, teniéndose como norte el mejor N
desenvolvimiento de la organizacion v

I/

l\
*Involucra una serie de calificativos como la N
H n I honradez, la integridad, el decoro, moralidad, N
condiciones estas para que el compromiso se dé. /

*Es todo aquello que indique ecuanimidad, \
101 imparcialidad, equidad y que debe ser reflejado de
JUSt|CIa forma equitativa dentro de la organizacién

+Conjunto de normas que rigen problemas éticos ™

M r | normales

/

/

FIGURA 1V:
Indicadores de sentido de pertenencia
Robbins y Coulter (2014).

De acuerdo a lo anterior, en la organizacién debe haber una alianza sélida entre el empleado y la misma,
donde éste sienta que es parte de la empresa, pueda aplicar su inteligencia asi como creatividad, y asi
desarrollarse individualmente, buscando el éxito de la organizacién y el propio. De esta forma, se obtendrin
empleados mdas competitivos, colaboradores, con apego a la organizacién, consolidado con los objetivos,
metas, visién y misién de la misma, a través de equipos auto dirigidos de trabajo (Duran, et al., 2017; Cabrera
y Diaz, 2019).

Es asi, como el compromiso que los trabajadores tienen con la organizacién hace que éstos alcancen el nivel
de productividad mds alto. Segiin Lépez, Garcia y Cardefio (2017), se consideran parte de la organizaciéon
y, por ende, tratan de alcanzar los objetivos y metas establecidas por esta para el beneficio de la misma y de
su propio beneficio. Por lo tanto, se hace necesario un clima de trabajo adecuado, agradable para todos los
integrantes de la organizacién, donde éstos se sientan libres de expresar su talento, inteligencia, creatividad,
que sean capaces de trascender barreras, con el fin de alcanzar las metas y objetivos de la organizacién; ser
solidarios con sus companeros, implementar mejoras continuas, lo que en opinién de Martinez-Ventura, et
al. (2017), permita fomentar los estilos de liderazgo positivo para que exista la participacién activa de los
empleados dentro de la organizacién.

Por lo tanto, para las organizaciones, la relacién entre el compromiso organizacional y la rotacién es uno de
los factores mds importantes, porque cuanto mds fuerte es el compromiso del empleado con la organizacion,
es menos probable que se retire. Los hechos han demostrado que el alto compromiso esta asociado a un bajo
ausentismo. Los empleados con fuertes compromisos organizacionales, suelen tener una mayor asistencia al
trabajo.

Mis importante aun, las personas dedicadas tienden a estar impulsadas por objetivos y pierden menos
tiempo de trabajo, lo que tiene un impacto positivo en las métricas de productividad tipicas, asi lo establecen
Hellriegel y Slocum (2010). Es decir, que ese compromiso les permite posicionarse como personas que
aumentan la rentabilidad en las organizaciones.
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2. FACTORES DEMOGRAFICOS DEL AUSENTISMO LABORAL

El ausentismo laboral, para Amorés (2007), se centra en la definicién de absentismo, porque involucra una
serie de comportamientos, y no existe una conexién obvia entre estos. Hasta ahora, no existe una teoria que
pueda cubrir todas las explicaciones sobre este tema. Lo comtn entre el ausentismo laboral y las ausencias
en el trabajo, es el tiempo de trabajo perdido, aunque la ausencia al trabajo es un acto involuntario y el
ausentismo laboral es voluntario. Molinera (2006), destaca que los factores que condicionan el ausentismo
son los siguientes, que se observan en la Figura V.

™,

La actitud
individual
ante el
trabajo

Laedad y
el nimero
de hijos

\ La categoria /

ocupacional

FIGURA V:

Factores que condicionan el ausentismo
Molinera (2006).

Destaca, Molinera (2006), que en muchas ocasiones las ausencias femeninas han sido mayores que la de los
hombres, puesto que la mayoria de las empleadas mujeres tienen el doble de actividades, dado que disponen de
su horario de trabajo, atencidn a procesos con sus hijos, permisos extra para ir al médico con ellos, entre otras
funciones. Por otro lado, los hombres tienen funciones diferentes y en muchos casos no retrasardn el ritmo
de trabajo, pero el riesgo de trabajo como es alto, podria en algunos momentos propender al ausentismo. A
continuacién, se vinculan los factores relacionado en esta propuesta.

a. Demogréficos: Para Martinez (2016), se relacionan con los conocimientos, experiencias, habilidades,
y actitudes concebidas como caracteristicas que influyen en el proceso de adaptacién de las personas a
su ambiente, lo que permitird enfrentarse a los estimulos que le exigen respuestas consecuentes ante tales
demandas. Cada individuo percibe una estructura mentalmente, actuando de acuerdo a sus capacidades
sobre las fuentes de estrés interior y exterior a ¢l. Algunos responden satisfactoriamente ante las demandas,
algunos otros no; en tanto, alguien puede percibir una situacién como desafio y otro la puede sentir como
una amenaza.

Entre las habilidades facilitadoras resaltadas por Duran (2017), se encuentran el sexo, edad, estado civil,
la existencia de hijos, la antigiiedad en el puesto y en la profesién; con todo, las variables sociodemograficas
en total constituyen un porcentaje importante del ausentismo. En cuanto al sexo, indica Lépez, et al. (2005)
que se observan diferencias importantes en funcién de las actitudes de despersonalizacién, registrando los
varones una puntuacién mds alta.

Es asi que las mujeres son moldeadas socialmente para cuidar, educar y encargarse de los nifios, la pareja, los
ancianos, tal vez por esa razon sea menos proclive a responder en forma irritable a las personas con problemas.
En cuanto a la edad, hay una clara relacién entre este factor y el ausentismo; indica Peir6, et al. (2008) que
es mayor cuando los trabajadores son jévenes.

En relacién al estado civil, el apoyo socio-emocional que se recibe por parte de familiares y amigos, influyen
en forma significativa en disminuir las posibilidades de ausentismo, més que el estado civil. Segtin Lépez, et al.
(2005), la familiay los companeros de trabajo se complementan paraaliviar el estrés laboral o prevenirlo. Estos
individuos, influyen para que los sujetos sean mds expertos en el trato con los demds y asi menos propensos
al ausentismo.

Otro aspecto importante, es la existencia o no de hijos, en el cual Molinera (2006) afirma que los sujetos sin
hijos puede que tengan mayor tendencia a usar el trabajo como fuente de vida social, lo que los hace implicarse
excesivamente con la gente del ambito laboral y mayor riesgo de sufrir de estrés. En cuanto a la antigiiedad
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en el puesto y la profesion en concordancia con el factor edad, los profesionales nuevos son més jovenes e
inexpertos, por lo tanto, poseen menos estrategias de afrontamiento para prevenir las situaciones estresantes.

b. Distancia al trabajo: Bajo el criterio de Amords (2007), en lo relativo a la distancia al trabajo, se requiere
en este punto analizar lo que tenga que ver con dos cosas importantes: Primero, lo que hace la organizacion
en materia de contratacién con respecto al manejo de empleados que vivan cerca de la localidad en la que
se encuentra; segundo, los problemas externos que el empleado tenga que enfrentar para llegar a su sitio de
trabajo.

3. METODOLOGTA

El objetivo de la presente investigacién fue analizar los elementos del Compromiso organizacional y su
relacién con los factores demogréifico del ausentismo laboral. La misma es de tipo descriptiva, puesto que
describe los elementos que conforman el compromiso organizacional, ademds de los factores demograficos
que influyen en el ausentismo. En cuanto al disefio de la investigacién, se ejecutd un diseno no experimental
de campo, en el cual se expresa que la informacién o los datos fueron obtenidos directamente de la realidad.
Ademas, se analizé el compromiso y el ausentismo, estableciendo sus caracteristicas especificas sin participar
o manejar el contexto y se ejecutd una sola medicién.

Dentro del diseio no experimental se tipifica como transeccional, porque su fin fue analizar los elementos
del compromiso organizacional de los trabajadores de los restaurantes de comida rapida en la ciudad de
Barranquilla, Colombia, en un momento especifico en el tiempo. Para efectos de esta investigacién, la
poblacién estuvo constituida por 155 empleados operativos que laboran en 10 franquicias de comida rapida
ubicadas en centros comerciales de la zona norte de Barranquilla, (Buena Vista 1, Buena vista 2 y Viva),
para ello se ejecutd un muestreo accidental, considerado como el muestreo no probabilistico que no utiliza
la aleatoriedad en una o mas de sus etapas y que en ¢l se toman las muestras disponibles a mano. En este
sentido, la poblacién esta representadas por locales con empleados de los establecimientos de las franquicias
con mayor indice de atencién de clientes, durante fines de semanas y dias festivos, verificado durante visita
exploratoria inicial.

Para recolectar la informacién requerida, se utilizé la técnica de observacién mediante encuesta, con
un instrumento conformados por 54 afirmaciones con seleccién de respuesta en escala tipo Likert, cuyas
ponderaciones van del 1 al 5, asignandoles una escala estadistica de medicién ordinal. En este sentido, es
importante destacar cémo un ite se basa en una proposicién enfocada a expresar una idea positiva o
negativa respecto de un fenémeno interesado en conocerse y ante la cual se solicita la reaccién del sujeto. El
encuestado manifiesta un grado de frecuencia con cada ##ez. Cada respuesta tiene una puntuacion favorable
o desfavorable; la puntuacion total del instrumento, se determiné por la suma algebraica de las puntuaciones
de las respuestas del individuo a todos los izems que se le han presentado.

Asimismo, el instrumento fue validado a través del analisis discriminante de #zems, aplicando una prueba
piloto a treinta y dos (32) sujetos con caracteristicas similares a la poblacién seleccionada, con el fin de
descartar aquellos izezs que no fueran validos para el estudio. Al respecto se utilizé la siguiente férmula:

Durante el procedimiento, fueron comparadas la T calculada (Tc) por cada #zem con la T tedrica (Tt) o
T de la tabla; si el valor de T es mayor que el de la de Tt, el ize se mantiene en el cuestionario, si por el
contrario el valor de Tc es menor, se eliminara, es decir: Si Tc > Tt: el ifem se acepta para la escala final. Si T¢c
< Tt, el #tem se elimina de la escala. Asimismo, es necesario senalar que la T tedrica es proporcionada por la
tabla T de Student, la cual se obtuvo interceptando el error seleccionado con los grados de libertad.

De esta manera, fueron comparadas la T calculada con la T teérica establecida de acuerdo con el nivel de
error o significancia de 0,05 y (8+8)-2 = 14 grados de libertad. El resultado de la prueba determiné que el
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instrumento fue vélido al aceptar aquellos 7zems donde la T calculada fue mayor que la T teérica (Tce>Tt), en
este caso no se elimind ningﬁn item, por lo tanto, el cuestionario se mantuvo con todos sus reactivos.

Con el fin de calcular la confiabilidad de los cuestionarios disenados, se selecciond el coeficiente de Alfa
Cronbach, el cual se aplica en una sola administracién del instrumento de medicién, representado por valores
entre 0y 1. Se evalud la posicién de treinta y dos sujetos (32) que posefan caracteristicas similares a las de la
muestra definitiva, los valores obtenidos establecen unos intervalos que oscilan entre 0 y 1 entendiéndose el
coeficiente 0 como nula confiabilidad y 1 como confiabilidad total. De acuerdo a los resultados obtenidos,
para el instrumento la “r” obtenida fue de 0,87 considerdndose dentro del rango de altamente confiable.

Por otra parte, para analizar los datos, se asumié la estadistica inferencial como el procedimiento que
facilita el analisis e interpretacién de los resultados obtenidos a través de la fase de recoleccidn; el anélisis de
los datos, se hizo a través de la estadistica descriptiva, los mismos fueron procesados a partir de un baremo de
interpretacion, este se construyd sobre la base de las puntuaciones utilizadas en la escala, la cual vade 1 a 5.

4. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Identificacion

Luego de la codificacion y tabulacién de los registros, se presentan los resultados. En cuanto al elemento
identificacién, de la variable compromiso organizacional, se puede apreciar en la Tabla 1, que el 93% de los
sujetos encuestados definieron como muy presentes a los componentes que forman parte de este elemento,
tales como las metas, los objetivos, los valores y las politicas. El resto de los resultados se concentré en la
categoria presente con un 7%. La media aritmética de 64,17 se situé en la categoria de mayor concentracion
porcentual. La desviacion estdndar de 5,31 define una moderada dispersién de los puntajes.

TABLA 1
Identificacion organizacional
Categorias  Rangos Frecuencia Proporcion %
Muy BEE gy 0,93 03
presente 75
Presente 20> 11 0,07 7
55
Poco 15>-=

0 0 0
presente 35

Sumatoria  Promedio  Desv. Std. Mediana
0.047 64,17 5,31 G4

Totales

Elaboracién propia, 2020.

En primer lugar, se analizé la dimension identificacion organizacional, para la cual se establecié como
primer indicador a las metas; al respecto, las unidades en estudio estuvieron de acuerdo en un 81% en afirmar
que este elemento estd muy presente en el proceso de identificacion. Segin Newstrom (2011), las metas son
todas aquellas formulaciones completas de logros que la organizacién propone alcanzar en determinados
periodos.

Siguiendo con los indicadores de la dimensién identificacion, se habla de los objetivos, que se categorizaron
en un 80% como muy presentes dentro de ésta. Corroborando el comportamiento del indicador, afirman
Robbins y Coulter (2014) que los objetivos, son convicciones basicas de que un modo especifico de conducta
o estado final de existencia, es personal o socialmente preferible a otro.

Muy relacionado con el aspecto precedente, estd el tema de los valores. En relacién a ellos, los
sujetos encuestados afirmaron que los mismos estdn muy presentes (89%) en el proceso de identificacion,
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coincidiendo con Garcfa, et al. (2017b) cuando plantea que los valores: Son caracteristicas particulares de
una sociedad, formada por un conjunto de normas que estdn intimamente cohesionadas con la cultura de
los individuos y su manera de relacionarse con otros y que eso es transferible para cualquier ambito donde
éste se desarrolle.

Para completar el analisis de estos factores, los encuestados refirieron en una proporcion del 79%, que se
alineaban con las politicas de la organizacién, que estos factores estaban muy presentes en su identificacion
con la misma. Sintetizando las ideas acerca de la dimensién identificacién organizacional, considerada
como la primera fase del compromiso, se observé en las organizaciones estudiadas que los elementos que la
componen, a juicio del 93% (ver Tabla 1) de sus unidades en estudio, estdn muy presentes.

4.2. Involucramiento

Los datos senalados en la Tabla 2, se refieren a los resultados del involucramiento en el trabajo de la variable
compromiso organizacional, ésta muestra que el 99% de los encuestados definieron como muy presente esta
fase de la variable con respecto a los empleados de las franquicias de comida répida en estudio y tan solo
un 1% en la categoria presente; los cuales son definidos por las decisiones, la participacién, los esfuerzos, el
rendimientoy el interés. El promedio de 74,20 se sitta casi en el medio de la amplitud de rango de la categoria
de mayor observacion frecuencial (muy presente). La desviacién estandar de 14,48 define una gran dispersion
de los datos; lo que sugiere la inestabilidad de la media aritmética como media de tendencia central.

TABLA 2
Involucramiento
Categorias  Rangos Frecuencia Proporcion %
1 -

Muy 222 5 0,00 00
presente 85

Presente 22 7= 1 0,01 1
Poco We-= 0 0 0

presente 40
Swumatoria  Promedio  Desv. Std. MMediana
11.501 74,20 14,48 73

Totales

Elaboracién propia, 2020.

Segtin Robbins y Coulter (2014), este aspecto requiere de la participacion activa del empleado en lo
referente a la toma de decisiones importantes dentro de la organizacién, mediante su sentido de obligaciéon
y lealtad, traduciéndose en un mayor esfuerzo dirigido al beneficio de la misma. Al respecto, se examiné
en primer término el indicador decisiones, para el cual el 82% precisé estar muy presente en este contexto.
Similar comportamiento presenta el indicador participacion, cuando el 91% de los encuestados afirmé muy
presente este aspecto.

En lo referido al indicador esfuerzos, el 91% de los encuestados manifestd que estd muy presente en la
fase de involucramiento. Newstrom (2011), opina que este deseo se manifiesta en el impulso y el esfuerzo
de los empleados hacia la eficacia personal; con base a la certeza de poseer las capacidades necesarias para
desempenar una tarea, cumplir las expectativas puestas en determinadas funciones, realizar una contribucién
significativa o enfrentar exitosamente una situacion dificil, los empleados llevan a cabo cualquier esfuerzo
personal para sacar adelante a sus organizaciones y llevarlas hacia el éxito.

Lo anterior conlleva al resultado del indicador interés, para el cual el 92% de las unidades en estudio
manifestaron estar muy presente en el involucramiento con el trabajo; en cuanto al rendimiento hacia la
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organizacién; las unidades estudiadas manifestaron que, en un 78% el rendimiento estd muy presente en estas
organizaciones.

Al respecto, segan Murrel y Meredith (2002), el rendimiento se concibe como el proceso mediante
el cual las personas cumplen con las pautas de conductas exigidas por la organizacion, tocando aspectos
primordiales como las metas organizacionales, su visién y cultura. En resumen, los elementos que constituyen
el involucramiento estdn muy presentes en un 99% (ver Tabla 2), tal y como lo destacan las unidades de
estudio en el contexto de investigacion seleccionado.

4.3. Sentido de pertenencia

De acuerdo a lo expresado en la Tabla 3, se expresa el sentido de pertenencia, concebida como lealtad hacia
la organizacién, incluyendo items concernientes como la puntualidad, la honestidad, la justicia y la moral. Al
reconocer los resultados obtenidos, se divisé una mayoria del 97%, quienes respondieron como muy presente
aesta dimensién como fase de la variable en estudio dentro de las empresas seleccionadas. Con respecto al 3%
restante, este se ubicé dentro de la categoria presente. El promedio aritmético de 60,23 cercano a los valores
centrales de la categoria con mayor indice porcentual. La desviacién entandar de 3,96 sefiala una moderada
dispersién entre las categorias.

TABLA 3
Sentido de pertenencia

Categorias  Rangos Frecuencia Proporcion %
Muy ro= s 0,07 07
presente 70
Presente 337-= 5 0,03 3

51
Poco 4>-= 0 0 0

presente 33
Sumatoria  Promedio  Desv. Std. MMediana
2,696 60,23 3.96 a0

Totales

Elaboracién propia, 2020.

Segun los autores analizados en el estudio, este aspecto se concibe a través de la presencia de indicadores
como puntualidad, honestidad, justicia y moral, destacados en la presente. Con respecto a la puntualidad,
los encuestados, en un 92%, manifestaron estar muy presente en las organizaciones en estudio, asimismo, la
situacion se presentd para el indicador honestidad, muy presente para el 84% de los interesados, justicia, con
alta presencia para el 94% y moral, con similar comportamiento para el 89% de las unidades en estudio.

A este respecto, Robbins y Coulter (2014) conciben la puntualidad como todo aquello que se lleva en
forma metédica, diligente y asidua, teniéndose como norte el mejor desenvolvimiento de la organizacion.
Newstrom (2011), indica que la honestidad, involucra una serie de calificativos como la honradez, la
integridad, el decoro, moralidad, condiciones estas para que el compromiso se dé.

Por estas razones, los aspectos que tienen que ver con la aprobacién y asuncién de la filosofia organizacional
y el cumplimiento de normas, son cénsonos con la fase de sentido de pertenencia, situacién que se presenta en
buena proporcién en las organizaciones investigadas, cuando el 97% (ver Tabla 3) considera estos elementos
muy presentes.
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4.4. Factores demograficos

EnlaTabla4, se muestran el ordenamiento descriptivo de los datos del indicador demogréfico. Al respecto, el
86% de los sujetos encuestados categorizaron dicho factor como muy presente en los factores del ausentismo
laboral de las organizaciones en estudio. La media aritmética de 17,79 se localiza en la categoria de mayor
registro porcentual. La desviacién estdndar de 1,64 sefiala una pequena dispersion de los datos entre las
categorias Muy Presente y Presente.

TABLA 4

Factores demografico del ausentismo laboral
Categorias  Rangos Frecuencia Proporcion %
Muy Br-= gy 0,36 86
presente 20
Presente D>-<15 21 0,14 14
Poco 45-29 D 0 0
presente

Sumatoria - Promedio  Deswv. Std. Mediana
2.696 17,79 1,64 18

Totales

Elaboracion propia, 2020.

Bajo €ste contexto, se tiene que los encuestados, en una proporcién signiﬁcativa ( 86%) indicaron que estos
factores estdn muy presentes en dichas organizaciones como causa de ausentismo laboral, en consonancia con
Lépez, et al. (2005), quien sefiala que las variables sociodemogréficas constituyen un porcentaje importante
del ausentismo. El autor analiza aspectos como el sexo, la edad, el estado civil, la existencia de hijos, la
antigtiedad y la profesion, destacando los tres primeros como potenciadores del ausentismo.

Siguiendo con este indicador, con respecto ala edad, hay una clara relacién entre este factor y el ausentismo.
Indican Mesa y Kaempffer (2004); ast como Peird, et al. (2008), que es mayor cuando los trabajadores son
jovenes. La gente joven usualmente tiene poca experiencia laboral que las personas mayores; en tanto que,
la gente que tiene mas experiencia ha desarrollado a lo largo de su vida mejores estrategias de afrontamiento
hacia los estimulos estresantes y sus expectativas profesionales son més reales.

4.5. Distancia al trabajo

Paraagotar la discusion con respecto alos indicadores de la dimension factores de ausentismo laboral, aparece
el tltimo indicador estudiado, denominado distancia al trabajo. A este efecto, los resultados permiten afirmar
que el 88% de los encuestados lo sefialan como un aspecto fuertemente presente en las organizaciones de
comida rdpida. Al respecto, Amords (2007), afirma que la relacidn entre las faltas al trabajo y la distancia
a ¢l parece obvia, sobre todo en una ciudad tan complicada y ausente de sistemas de transporte accesibles y
veloces como es Barranquilla.
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TABLA 5

Distancia del trabajo
Categorias  Rangos Frecuencia Proporcion %
Muy ==y 0.88 88
presente 15
Presente T=-=11 20 012 12
Poco 3>-<7 0 0 0
presente

Sumatoria  Promedio  Desv. Std. Mediana
1993 13.07 1.3 13

Totales

Elaboracién propia, 2020.

Tal y como lo describe Amords (2007), existe una relacién muy clara entre aquellas empresas que
promueven como politica de reclutamiento y para disminuir el ausentismo, la contratacién de su personal
en las cercanias de su localidad, en el caso de que esto pueda manejarse como una alternativa y la mano de
obra se encuentre a la mano para lograr este cometido. Para ello, se destaca la relacién entre las variables, a
través del método de Spearman dado que ambas variables se han medido a través de una escala estadistica

ordinal (ver Tabla 6).

TABLA 6
Calculo de rangos de Spearman de ambas variables
;:{Rg" ERES T+Rgs I(X1)2
N783 14160 N 77176 50

Elaboracién propia, 2020.

El procedimiento fue ¢jecutado en el programa SPSS, versiéon XXII, donde el resultado del célculo de
coeficiente de correlacién Spearman fue de 0,884, lo que indica tedrica y estadisticamente cuatro (04)
condiciones: Primero, existe relacién entre ambas variables; segundo, que su direccién es directamente
proporcional entre ambas, es decir, en el mismo sentido; tercero, la magnitud o intensidad es considerable
y cuarto, que en la determinacién de dicho coeficiente de correlacion; el 78,14 por ciento de las varianzas
de la variable Compromiso organizacional se tuvieron en cuenta para verificar la conducta de la variable
ausentismo laboral.

CONCLUSIONES.

El estudio orientado a analizar los elementos del compromiso organizacional y su relacién con los factores
socioldgicos del ausentismo laboral, permite corroborar que los elementos del compromiso estain muy
presentes en el proceso de integracion laboral de las franquicias de comida rapida en Barranquilla, Colombia,
generando un proceso de identificacion organizacional, involucramiento en el trabajo y la lealtad, indicando
que existe un gran sentido de pertenencia.

Esto indica, que el compromiso se asocia a caracteristicas particulares de una sociedad, formada por un
conjunto de normas que estdn intimamente cohesionadas con la cultura de los individuos y su manera de
relacionarse con otros y que eso es transferible para cualquier ambito donde éste se desarrolle, tal como
se visualiza en las franquicias objeto de estudio. Desde estas perspectivas, los elementos del compromiso
organizacional no trabajan de forma independiente o aislada, sino entrelazada, interactuando entre si, a través
de la suma de factores individuales y organizacionales; estos factores o variables intervinientes, ayudan a los
empleados a esmerarse en su trabajo, buscando la calidad de todo lo concerniente a su labor.
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Con respecto a los factores demogrificos que condicionan el ausentismo, se estima, que cada individuo
tiene una estructura mentalmente diferente, actuando de acuerdo a sus capacidades sobre las fuentes de
emociones interna y externas, y a los procesos bio-psico-sociales, donde algunos tienen la capacidad de
responder satisfactoriamente ante las necesidades que surgen desde su vida diaria. Es asi como se concluye,
que dentro de los factores se localizan la edad, el género, el estado civil, cada uno de ellos o en conjunto
pueden afectar el nivel de estrés manejable, lo que en caso de no poder hacerlo es probable que desencadene
en problemas de salud y, por ende, sea el motivo de ausentismo en el lugar de trabajo.

Se estima, que las variables sociodemograficas constituyen un porcentaje importante del ausentismo,
dado que se evidencia que el género, la edad, el estado civil, la existencia de hijos, los horarios de trabajo
y la alta presién en aras de la atencidn al cliente, son potenciadores del ausentismo laboral. Ademas de la
ubicacidn geografica de la vivienda del trabajador, o distancia del sitio del trabajo. Dado que, la mayoria de los
empleados, viven en zonas rurales y ubicacion en la zona sur del Distrito de Barranquilla y se han empleado
en la zona Norte de la ciudad.

Consecuentemente, se pudo determinar la existencia de una correlaciéon entre el compromiso
organizacional y el ausentismo laboral; y en los empleados de las cadenas de comida répida, se obtuvo como
resultado una relacién que indica que existe compromiso organizacional por parte de los mismos, y que su
ausencia al trabajo estd referida solo a situaciones muy puntuales, que surgen como elementos demograficos.
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