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Resumen 

 

El presente trabajo de grado, está basado en la identificación de las causas y los factores que 

generan el ausentismo laboral en la empresa de Seguridad Privada G4S Regional Suroccidente, 

entre ellos, fenómenos que generan altos costos económicos y cambios organizacionales 

inesperados en diferentes áreas. Por esta razón se propone un plan de mejoramiento al ausentismo 

laboral presentado por los guardas de seguridad de la empresa G4S. 

En el resultado de los primeros objetivos se realiza un análisis en los diferentes sectores en los 

cuales presta el servicio la empresa de seguridad G4S, por medio de una encuesta se recolecta y 

conoce de una manera más precisa las principales causas que generan el ausentismo laboral y de 

esta manera plantear una serie de estrategias que permitan minimizarlo, proponiendo una 

evaluación y seguimiento para que sean sostenibles en el tiempo.   

 

Palabras clave: Ausentismo, Estrategias, Plan de mejoramiento, Guardas de seguridad, 

Incapacidad médica, Clima organizacional 

 

Abstract 

 

The present work of degree, is based on the identification of the causes and the factors that generate 

the absenteeism in the company of Private Security G4S Regional Suroccidente, among them, 

phenomena that generate high economic costs and unexpected organizational changes in different 
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areas. For this reason, a plan to improve work absenteeism is presented by the security guards of 

the company G4S. 

In the result of the first objectives, an analysis is carried out in the different sectors in which the 

security company G4S provides the service, by means of a survey it is collected and knows in a 

more precise way the main causes that generate labor absenteeism and In this way, we propose a 

series of strategies that allow us to minimize it, proposing an evaluation and monitoring to be 

sustainable over time. 

 

Keywords: Absenteeism, Strategies, Improvement Plan, Security Guards, Medical Disability, 

Organizational Climate. 

1. Introducción 

 

       La Organización Internacional del Trabajo (OIT) define el ausentismo laboral como “La no 

asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba iba asistir, quedando excluida los 

periodos vacacionales y las huelgas, el embarazo normal y la prisión”. No existe una definición 

única y universal aceptada del término; esto puede deberse a que según sea el punto de vista y los 

intereses que estén en juego, es que algunos elementos predominan sobre otros. (D´ Ottone, 

2008) 

El ausentismo laboral es un fenómeno que se está presentando en todas la organizaciones 

por muchas causas y en algunas ocasiones sin excusa previa; ya que esta conducta no es nueva, 

aún existen muchas empresas que no han aplicado las medidas pertinentes para controlar la 

ausencia en el cargo. Este es el caso de G4S, empresa líder mundial en soluciones de seguridad; 

esta anomalía se está presentando de una manera constante que de no ser controlada se puede 

convertir en un problema de cuidado para la organización causando falencias en el servicio que se 

presta a las grandes empresas de Cali y el resto del país, es por esto que se plantean una serie de 
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estrategias y actividades para buscar de forma objetiva y concisa soluciones pertinentes a los 

mencionados problemas.  

 

El estudio del proyecto se llevó a cabo con los indicadores de gestión que maneja la 

compañía mes a mes, obteniendo así información completa de los factores que conllevan al 

ausentismo laboral de origen  general y de esta manera proponer un plan de mejora que permita 

minimizarlo, logrando así una mayor efectividad y seguimiento al bienestar laboral de cada 

colaborador de la compañía, fortaleciéndola  en competitividad, eficiencia, efectividad y sobre 

todo aportando a la calidad en su buen desempeño y así lograr que G4Sse enfoque en lo que es 

realmente importa que es prestar un buen servicio y de esta forma se puedan ver beneficiadas las 

tres partes: cliente, empresa y empleado. 

 

La propuesta de esta investigación se enfoca en la humanización de las labores, en el 

compromiso colectivo de los trabajadores mediante un buen manejo gerencial presentando   un 

sistema correctivo que apunte a la reducción del problema en mención en el cual se conocerán en 

qué  estado se encuentra la compañía y  dará un mejor enfoque  para que G4s sea una empresa 

completa, integra que continúe  posicionándose  como una en las mejores compañías en el sector 

de la seguridad. 

El trabajo consta de resumen e introducción, sus respectivas justificaciones, objetivo 

general y específico, marco referencial y los resultados del desarrollo de cada objetivo específico 

respondiendo lo solicitado en el objetivo general. Además, se incluyen las conclusiones, las 

recomendaciones, la bibliografía y los anexos. 
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2. Justificación 

 

Por medio de esta investigación la empresa G4S podrá identificar factores claves para 

mejorar la productividad y rendimiento laboral en cuanto al ausentismo laboral general que 

presentan los colaboradores mes a mes, utilizando herramientas y estrategias que brinden un 

beneficio económico para la compañía, logrando la disminución del ausentismo laboral, además 
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del beneficio que también tendrán los colaboradores, todo esto con el fin de poder seguir 

brindando un servicio óptimo y de calidad.  

 

2.1. Justificación teórica 

        El presente estudio de investigación se realiza, debido a las constantes ausencias de 

tipo laboral que se presentan casi que a diario en la empresa de seguridad G4S por diferentes 

motivos, tales como; incapacidad médica por enfermedad general, accidentes de trabajo, 

accidentes de tránsito, problemas personales, falta de compromiso, etc.  

Este proyecto está fundamentado en la aplicación de los métodos establecidos para la 

disminución de absentismo laboral según el libro “Absentismo laboral: Causas, control y análisis, 

nuevas formas, técnicas para su reducción” de Jesús Francisco Molinera Mateos (2001), en donde 

se muestran una serie de bases que se deben tener en cuenta para lograr la disminución de 

ausentismo laboral en una organización, así como también del libro “Absentismo laboral” de 

Ángel Arias Domínguez (2013) en el que muestra los diferentes tipos de ausentismo y las causas 

principales que motivan a que las personas no se presenten a sus puestos de trabajo, de igual 

manera describe una serie de métodos para implementar en las empresas y lograr una 

disminución evidente del ausentismo. 

2.2. Justificación metodológica 

       El tipo de estudio utilizado en esta investigación es descriptivo, ya que este nos 

permite un primer acercamiento al problema que se pretende estudiar y conocer, este tipo de 

estudio  establece las características, identifica formas de conducta y aptitudes de las personas, 

establece comportamientos concretos y de esta manera se descubre y comprueba las diversas 

variables de la investigación que nos permita visualizar bien a fondo las principales causas que 
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hacen continuar la problemática que se está investigando y poder determinar cuál es la mejor 

manera de contrarrestarla, para ello se realizará una investigación descriptiva durante el inicio del 

2017 y finales del 2018, el cual busca describir cuales son las causas que generan el ausentismo 

en la empresa de seguridad G4S.  

 

2.3. Justificación práctica 

       Por medio de esta investigación se busca conocer las condiciones que impulsan el 

ausentismo laboral en el personal de la empresa de seguridad G4S y las pérdidas económicas que 

genera para la compañía, adicional a ello, se pretende involucrar directamente a los procesos de 

gestión humana , con el fin de definir e implementar indicadores para medir y llevar control del 

ausentismo laboral en todos sus empleados, para llevar a cabo medidas preventivas y correctivas 

con el propósito de lograr una disminución del ausentismo laboral y saber a fondo que tanto es el 

impacto económico que esto genera. 

 

 

3. Planteamiento del problema 

 

  Group 4 Securicor (G4S) es una empresa multinacional británica dedicada a prestar el 

servicio de seguridad privada en más de 120 países, en la cual se ha identificado que el 

ausentismo laboral está incrementando por faltas injustificables afectando así a la empresa.  

 

Las empresas de seguridad por la naturaleza de su actividad prestan servicio de vigilancia 

las 24 horas, por lo tanto, el personal trabaja en turnos rotativos de ocho, diez y doce horas, en 
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horario diurno y nocturno generando como resultado largas jornadas laborales que se presentan, 

debido al poco personal que se solicita en algunos sectores lo que repercute en la calidad del 

servicio 

 Los departamentos de despacho y programación en la empresa G4S están pasando por 

alto la ausencia laboral, sosteniendo que esto debe ser responsabilidad del área de Gestión 

Humana, por lo cual se observa que no se lleva a cabo un determinado control del ausentismo 

laboral en la empresa G4S, lo que permite a que el empleado no presente excusa justificada y 

comprobada del motivo de su ausencia, facilitando además el incumplimiento de deberes y 

obligaciones, lo que conlleva a pérdida de tiempo en la organización, efectividad y eficiencia en 

el cumplimiento del servicio, creando así una imagen hacia el cliente no muy bien vista. 

 

De acuerdo a los registros de ausentismo por incapacidad que lleva el área de gestión 

humana se pudo evidenciar que durante el periodo comprendido desde el 01 de enero del 

2017 hasta el 30 de septiembre de 2017 se presentaron 632 ausencias por problemas de salud, 

sin tener en cuenta las ausencias injustificadas, ya que hasta la fecha no se ha implementado 

un control a dichas faltas. 

 

Actualmente el área de gestión humana solo lleva control del ausentismo por 

incapacidades médicas o por accidentes de trabajo, omitiendo completamente el ausentismo de 

tipo injustificado, tal como; inasistencia a los puestos de trabajo por supuestos malestares de 

salud, daño de sus vehículos de transporte, quedarse dormido, problemas personales, problemas 

de tráfico, negarse a prestar servicio argumentando que no se sienten con capacidad de realizar 

sus funciones debido a la complejidad del puesto, sin duda alguna esto genera grandes pérdidas a 
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la organización, ya que, en muchas ocasiones los clientes solicitan rotación de este personal 

debido a su incumplimiento e irresponsabilidad, lo cual genera una mala imagen a la compañía 

frente a sus clientes y esto en ocasiones conlleva al despido de personal por acciones repetitivas. 

 

3.1. Formulación del problema 

 

¿Cómo reducir el ausentismo laboral que presentan los guardas de seguridad de la empresa G4S 

regional sur occidente?  

 

3.2. Sistematización del problema 

 

3.2.1. ¿Determinar cuáles son los factores que generan el ausentismo laboral de origen general 

actualmente en la empresa G4S? 

 

3.2.2. ¿Qué efectos produce el ausentismo laboral de origen general en la empresa G4S? 

 

3.2.3. ¿Proponer una serie de estrategias y actividades que permitan minimizar el ausentismo 

laboral en la empresa G4S, realizando una evaluación y seguimiento para que sean 

sostenibles en el tiempo? 

 

 

 

4. Objetivos 
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4.1. Objetivo general 

 

Proponer un plan de mejoramiento para minimizar el ausentismo laboral presentado por 

los guardas de seguridad de la empresa G4S 

 

 

4.2. Objetivos específicos 

 

4.2.1. Diagnosticar los factores que generan el ausentismo laboral de origen general 

actualmente en la empresa G4S. 

4.2.2. Analizar el efecto que produce el ausentismo laboral de origen general en la empresa 

G4S. 

4.2.3. Plantear una serie de estrategias y actividades que permitan minimizar el ausentismo 

laboral en la empresa G4S, proponiendo una evaluación y seguimiento para que sean 

sostenibles en el tiempo.   
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5. Marco referencial 

 

5.1. Antecedentes 

 

5.1.1. En primer lugar se tiene que en febrero del 2014 fue presentado en la facultad de 

ciencias económicas y sociales de la Universidad Católica Andrés Bello de Caracas 

trabajo de grado “Relación entre motivación y ausentismo laboral en la universidad 

experimental de la seguridad del año 2014”, realizado por Antaki Fernandez, Alicia 

Quero y Norly Nathalie, las cuales argumentan que en las sociedades se han 

presentado una serie de transformaciones entre las que se destacan las culturales y 

sociales, esta evolución ha incidido en las variables organizacionales en temas como 

la motivación, el ausentismo, la productividad, la eficiencia entre otros, que 

determinan el rendimiento empresarial, por tanto estas dificultades se ven reflejadas 

en los índices que presentan las empresas en sus informes anuales y en las 

comparaciones con otras empresas  y el resto del mundo.  

 

La problemática de estudio se desenvuelve en entorno a investigaciones en donde las 

variables, motivación y ausentismo, sirve de inicio para dilucidar su posible relación e 

incidencias y en todos aquellos factores que podrían tener una influencia sobre él, favoreciéndola 

o disminuyéndola, además que las mismas deben ser analizadas por las organizaciones como uno 

de los principales propósitos organizacionales.  
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La metodología utilizada para el desarrollo de la investigación es de carácter no 

experimental ya que no se realiza manipulación de las variables de estudio y esto permite la 

observación de fenómenos en su ambiente natural para su futuro análisis. Además, se realiza la 

recolección de datos en un solo momento y en único tiempo con el propósito de describir las 

variables y analizar su incidencia en un momento dado. De acuerdo al análisis y resultados 

obtenidos se realizaron las siguientes conclusiones: 

 Se consideró a la motivación como el impulsor para actuar de determinada 

manera, generando propensiones por comportamientos específicos, siendo esta conducida 

hacia un fin determinado, relacionando esto con el impulso que deben tener los trabajadores 

para acudir a sus lugares de trabajo. 

 Los resultados de dicho estudio aportan un conocimiento acerca de su situación 

actual, lo que le permitirá contar con una aproximación acerca de las medidas que se deben 

tomar sobre los índices de ausencia de sus trabajadores y como mantener la motivación en sus 

empleados y permitir analizar las futuras medidas a tomar para mejorar el rendimiento de la 

población. 

 Así mismo esta investigación puede servir para posteriores estudios que 

pretendan profundizar sobre la relación de la motivación, el ausentismo y las causas 

que influyen en ellas. 

Este trabajo se relaciona con la  investigación en curso, ya que pretende 

identificar si existe o no una relación entre la motivación y e l ausentismo 

laboral ya que la motivación presentan diversos factores que inciden en  las 

empresas y en el comportamiento de los colaboradores afectando la 

productividad y el clima organizacional. 
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5.1.2. Otras investigaciones están relacionadas con el ausentismo laboral por accidentes de 

trabajo y enfermedad laboral en el año 2000 a 2015 de la Universidad del Quindío por 

los autores Álvaro Celis y Oscar Mauricio López Marín que establecen que el 

compilativo sobre ausentismo laboral, busca reafirmar, el valor de los indicadores y 

recordar la importancia del registro y su correcta gestión; permitiendo con ello a las 

organizaciones realizar estudios que proporcionen elementos de intervención a los 

múltiples factores determinantes del ausentismo laboral, logrando reducir 

significativamente la ausencia por parte del trabajador, y por ende, los costos directos 

e indirectos en que incurre una organización.  

 

La metodología utilizada por estos autores es el desarrollo de una monografía compilativa 

del ausentismo laboral en Colombia por accidente de trabajo y enfermedad laboral, realizando un 

análisis exhaustivo en la búsqueda de argumentos y el planteamiento de nuevos enfoques al tema 

de estudio, con el propósito de adquirir información que permita mostrar la repercusión del 

ausentismo  en trabajadores y empresas mediante bases de datos del Ministerio de salud, 

Ministerio de trabajo y Fasecolda. De acuerdo a la aplicación de los instrumentos como 

entrevistas y encuestas se logran identificar las siguientes conclusiones: 

 

 El ausentismo laboral en Colombia por accidente de trabajo y enfermedad 

laboral, se debe cuantificar, midiendo su periodicidad y frecuencia e identificando en que 

grupos predomina, para poder realizar un análisis técnico, y definir las medidas necesarias 

que permitan controlar dicho fenómeno y a la vez poder determinar el alto costo que 

representa para una organización o el país.  
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 Es preciso generar conciencia de la prevención en procura de minimizar los 

accidentes de trabajo y las enfermedades laborales, con el fin de mitigar su impacto 

económico y social. Ausentismo Laboral en Colombia 108  

 La falta de recursos, el sub-registro, y el no disponer de un adecuado 

sistema de gestión de seguridad, ayudan para que las ARL’s, no consideren patologías de 

origen laboral, ciertos problemas de salud, que se originan en actividades de trabajo.  

 A partir de este trabajo, se pueden realizar más investigaciones respecto al 

ausentismo laboral puesto que es un tema que impacta seriamente la economía del país, se 

debe trabajar mucho en el registro completo de información y con ella, establecer planes 

de acción claros para reducir el nivel de ausentismo. 

Este trabajo se relaciona con la  investigación en curso ya que el fenómeno de ausentismo 

laboral presenta una relación con el problema de enfermedades comunes y enfermedades 

laborales ocasionando altos impactos económicos para las empresas, por esta razón se 

debe conocer este fenómeno afondo evidenciarlo y cuantificarlo por medio de indicadores 

que permitan crear estrategias para lograr disminuir este impacto   

 

 

Antecedentes internacionales 

 

5.1.3. Tesis de Maestría en Salud Pública. 
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Rojas, L. (2014). Estudio descriptivo del ausentismo laboral en trabajadores del sistema 

público de salud de Chile. Universidad de Chile, Santiago, Chile, que a través de su investigación 

concluye: 

 El 67,4% de los trabajadores pertenecientes a los establecimientos auto 

gestionados en red se ausentó por incapacidad laboral, principalmente a causa de 

enfermedad común. 

 Los trabajadores alcanzaron altos índices de ausentismo, con una tasa de 

incapacidad promedio anual de 17 días de ausencia por trabajador, una tasa de frecuencia 

de 3 licencias médicas al año y una tasa de gravedad de 6 días de duración por cada 

licencia médica presentada. 

 La prevalencia de trabajadores ausentes por incapacidad laboral fue 

superior en; mujeres, trabajadores entre 25 a 44 años de edad, en el estamento auxiliar, 

con contrato indefinido, con 50 y 44 horas semanales de contratación, aquellos 

pertenecientes a la unidad de “Otros Servicios Clínicos” y con el cargo de Otro Técnico. 

 Las características de tipo sociodemográficas, de condiciones de empleo y 

condiciones de trabajo resultaron significativamente diferentes entre los trabajadores que 

se ausentaron y los trabajadores que no se ausentaron por incapacidad laboral, excepto 

para las variables de estamento y horas semanales de contratación. 

Esta investigación contribuye a la implementación de indicadores de medición del 

ausentismo para controlar la frecuencia y la gravedad que generan la incapacidad medica por 

enfermedad común ya que esta causa genera una alteración en la estructura organizacional y 

también implica un desgaste en el trabajo del resto de los funcionarios desencadenando la 

ausencia de más trabajadores lo que a largo plazo  deterioro el servicio que presta la compañía.  
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5.1.4. Tesis doctoral en absentismo (Ausentismo)  

Sánchez, D. (2013). El absentismo laboral en España. Del ordenamiento jurídico a la 

realidad empresarial. Universidad Rey Juan Carlos, Madrid, España. El investigador declara 

como conclusiones fundamentales: 

 Dificultad para dar satisfacción a todos. 

 El informe es una herramienta de control del proceso, no la solución. 

 Hay que abrir los ojos a la realidad. 

 Primer paso de reducción de ausentismo: el control del proceso administrativo. 

 Es necesario integrar un sistema de gestión de ausentismo. 

 Normativa de cumplimiento de ausentismo 

 No repetir los defectos del sistema de gestión de Prevención de Riesgos Laborales,  

Para reducir el ausentismo de contingencias profesionales, a la hora de trasladarlo a las 

contingencias comunes. 

 Sistema “Bonus” en Contingencias Comunes. 

 Optimización gestión sanitaria. 

 Para reducir el ausentismo, hay que querer hacerlo. 

       Esta investigación aborda la problemática el ausentismo por incapacidad laboral en los 

trabajadores del sistema público de salud en Chile, situación que genera fuertes costos 

económicos y organizacionales afectando la productividad del sector público, teniendo como 

objetivo describir el ausentismo por incapacidad laboral mediante indicadores de prevalencia, 

frecuencia y gravedad y a través de las características sociodemográficas para conocer las 
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condiciones en que se encuentran los empleados que presentan más altos grados de ausentismo 

para ello donde se aplicó un estudio descriptivo, con una muestra poblacional de 41.462 

trabajadores ausentados durante el año 2012. Esta investigación aporta lineamientos hacia la 

mejora en el diseño de los planes de gestión para minimizar el ausentismo. 

A partir de las conclusiones expuestas por el investigador es importante abordar el 

problema desde un punto de vista de sistema de gestión y no pensar que el ausentismo tiene 

solución a través de un mayor control médico y administrativo. 

 

5.1.5. Tesis doctoral en absentismo (Ausentismo)  

Serrat, M. (2014). Estudio pluridisciplinar del absentismo laboral como consecuencia de 

riesgos y entornos empresariales física y psicológicamente nocivos. Universitat Autónoma de 

Barcelona, Barcelona, España. El investigador declara como conclusiones fundamentales: 

 Las decisiones, tomadas desde bases y valores éticos, son un factor esencial 

en la administración y dirección de las empresas modernas, física y psicológicamente 

saludables. 

 Las personas trabajadoras son, ante todo, personas emocionales. 

Actualmente las empresas están inmersas en una “revolución afectiva” en la que las 

emociones del personal forman parte integral de la propia organización empresarial. 

 La actividad humana se desarrolla, en gran parte, dentro de las 

organizaciones empresariales y éstas, a través de sus acciones influyen en su personal y en 

la propia comunidad. 
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 Estudiar la dinámica de los diferentes tipos de violencia que pueden surgir 

en la organización empresarial y sus consecuencias físicas, psicológicas y jurídicas para la 

empresa y para el propio personal. 

 La participación del personal en las organizaciones puede establecerse de 

tres formas principales: participación en la propiedad de la empresa, participación en los 

beneficios de la empresa y participación en la cogestión y cohesión empresarial. 

        La investigación aporta soluciones que apuntan a combatir con éxito el ausentismo laboral, 

derivado del malestar laboral sobre el personal que provocan entornos física y psicológicamente 

violentos y nocivos dentro de las organizaciones empresariales, son producto del profundo 

análisis de las causas del ausentismo. 

 

 

5.2. Marco teórico 

5.2.1. Concepto de ausentismo 

 

       El marco teórico permitirá conocer aspectos que son necesarios para el desarrollo de 

la investigación, iniciando con el concepto de ausentismo las causas y consecuencias que trae este 

fenómeno en las organizaciones ya que cada día se evidencia en mayor proporción este aspecto.  

Algunos autores definen el ausentismo como: 

“El término empleado para referirse a las faltas o inasistencias de los empleados al 

trabajo. En sentido más amplio, es la suma de los periodos en que, por cualquier motivo, los 

empleados se retardan o no asisten al trabajo en la organización” (Chiavenato, 2000, pág. 203). 

“Cualquiera sea el caso, el ausentismo laboral implica ausencia de una persona de su puesto de 
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trabajo, en horas que corresponden a un día laborable, dentro de la jornada legal” (Rodríguez de 

la Prada, 1999).  

 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) define el ausentismo laboral como “La 

no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba iba asistir, quedando excluida 

los periodos vacacionales y las huelgas, el embarazo normal y la prisión”. No existe una 

definición única y universal aceptada del término; esto puede deberse a que según sea el punto de 

vista y los intereses que estén en juego, es que algunos elementos predominan sobre otros. (D´ 

Ottone, 2008) 

 

5.2.2. Causas y consecuencias 

 

Desde el punto de vista práctico el ausentismo laboral puede definirse como la pérdida 

temporal de días u horas de trabajo sin tener en cuentas las causas que lo originan. En la 

definición de la organización internacional del trabajo podemos evidenciar dos tipos de 

ausentismo el “llamado ausentismo voluntario” que se da cuando el empleado toma la decisión de 

no acudir a su puesto de trabajo sin demostrar una causa justificada, “el llamado ausentismo 

involuntario” que ocurren por razones que no son controlados por los empleados, el más común 

es ausentismo por causa médica. Este tipo de ausentismo se puede dividir en ausencias 

planificadas y no planificadas.  

 

Según Beil-Hildebrand (1996), las ausencias planificadas, cuando es planeada con 

anticipación y con un control tal que no se vea afectada la jornada de trabajo en curso, es decir 

que se produce cuando el empleado y el empleador son conscientes de que el empleado no va a 
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venir a trabajar y por lo tanto son capaces de planificar a la luz de esa conciencia y la ausencia no 

planificada, por el contrario, no ha sido planeado con anticipación, se produce cuando un 

empleado no va a trabajar y el empleador en realidad espera que él/ella este en el trabajo. Surge 

de manera imprevista y es de carácter urgente. Lo más frecuente del ausentismo laboral es el 

tiempo perdido de trabajo pero se debe tener en cuenta que la ausencia al trabajo en ocasiones es 

un acto involuntario o es provocado por el mismo empleo debido a que existe un conflicto entre 

el trabajador y su ambiente laboral esto es algo común por que las empresas no tienen en cuenta 

el recurso humano como algo fundamental para el aporte y desarrollo de la organización. 

Por otro lado la propuesta teórica realizada por Steers y Rhodes (1978)  recoge, de forma 

conjunta, las causas del absentismo voluntario e involuntario en un solo modelo, pues considera 

que en ella se contempla todas las variables que pueden intervenir o justificar el absentismo 

laboral en la Administración. 

 

5.2.3. Modelos de ausentismo 

 

Steers y Rhodes para formular el modelo, defienden la idea de que el absentismo está 

causado por la insatisfacción laboral, del mismo modo que ocurre con otras conductas de 

ausencia como puede ser la rotación. Para ello, recogen todas las variables que influyen en la 

asistencia del empleado, de las que resaltan dos: la motivación del empleado para asistir al 

trabajo y la capacidad para poder concurrir. En el Gráfico 8 se presenta un esquema en el que se 

muestran todas las variables consideradas y la relación que se establece entre ellas. (Steers & 

Rhodes, 1978). 

 Según se observa en el modelo, la “motivación de asistencia del empleado” representa la 

variable principal en la conducta de asistir al trabajo. Dicha conducta está determinada por las 
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respuestas afectivas del empleado a la situación de trabajo y por las presiones internas y externas 

que tenga para asistir. 
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Figura 1. Modelo explicativo del ausentismo laboral según Steers y Rhodes (1978) 

 

Fuente:  

 

Por ello, es importante analizar, en primer lugar, cómo influye la satisfacción del trabajo, 

entendida ésta como el medio general de trabajo y no, únicamente, como las operaciones que 
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conforman el puesto de trabajo en sí- en la motivación de asistencia y, en segundo lugar, el efecto 

de las presiones para asistir. 

 

Según esto, si se analiza la relación entre la importancia de la tarea y el absentismo, los 

resultados indican que, cuando mejora o se enriquece la naturaleza del trabajo que realiza un 

empleado, su absentismo se reduce. Porque al aumentar la importancia de la tarea, se incrementa 

el desafío y la responsabilidad y se generan actitudes positivas hacia el empleo, lo que implica el 

deseo de participar en las actividades de la organización y, como Consecuencia, una mayor 

asistencia. 

 

De acuerdo al  modelo que proponen los autores el ausentismo del empleado está ligado a 

diversas causas  y refleja una multiplicidad de influencias en la decisión y en la habilidad para 

asistir. En las cuales se encuentran variables individuales (trabajo persona, demografía, ética) del 

ámbito laboral (situación de trabajo, sistemas de incentivos, trabajo en grupo) y condiciones del 

mercado. 

 Existen modelos de ausentismo que ayudan a clasificar su importancia relativa en los 

cuales se encuentran Mesa & Kaempffer (2004) que proponen tres modelos que explican las 

causas de ausentismo:  

 

 Modelo económico del ausentismo laboral: El eje central se basa en que 

el comportamiento del ausentista es la motivación individual de ausencia de los 

trabajadores y cuantas ausencias pueden ser toleradas por los empleadores, de acuerdo a 

la tecnología de producción que se utilice. Según este modelo son los trabajadores quienes 
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eligen la cantidad de ausencias que maximizan sus utilidades, calculando los beneficios y 

costos marginales de las oportunidades de ausencias que enfrentan. Los empleadores 

calculan los beneficios y costos del ausentismo que perciben y determinan la magnitud de 

ausencia que minimizan los costos en la empresa y maximizan sus utilidades. 

 Modelo psicosocial del ausentismo laboral: Para entender este modelo es 

necesario tener presente el concepto de salud de la OMS que la define no solo como 

ausencia de enfermedad, sino un estado de bienestar o completa armonía bio-psico-social. 

De otra forma el término médico podría llevar a entender que este modelo solo se aplica 

al ausentismo involuntario, lo cual es correcto.  

 Modelo de ausentismo laboral y retiro organizacional: Este modelo se 

refiere a la relación que existe entre el ausentismo laboral y la voluntad de retiro del 

trabajo. Es decir, que aquel empleado que no piensa permanecer en la empresa u 

organización se ausenta más, previo a ese retiro. Se dice que esa actitud es más frecuente 

en personas jóvenes o de menor jerarquía. A los efectos de este trabajo, asumiremos que 

estos trabajos se relacionan uno sobre otro, y que las causales del ausentismo responden a 

un modelo pluricausal y complejo, variable según el contexto en el cual se estudie.  

 

Según el enfoque del modelo médico del ausentismo laboral, existen varios factores que 

contribuyen a un patrón de ausentismo laboral: demográficos (edad, sexo y nivel ocupacional), 

satisfacción con el empleo (general, niveles de remuneración, sentido de realización, etc.), 

características organizacionales (a organizaciones y unidades de trabajo más grandes, mayores 

niveles de ausentismo),contenidos del empleo (niveles de autonomía y responsabilidad) y otros 

como compromiso, distancia al trabajo, etc. 
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 “La medición del ausentismo laboral nunca podrá ser completamente objetiva, puesto que 

las ausencias al trabajo comprenden la interacción de un sinnúmero de factores psicológicos, 

organizativos, médicos, sociales y económicos, en el individuo que se ausenta” (Tomás, Grau, & 

Rodríguez, 2005). 

 

Las causas del ausentismo son varias, que no siempre ocurre por causa del empleado; 

también pueden causarlo la organización, la ineficiente supervisión, la súper especialización de 

las tareas, la falta de motivación y estimulo, las desagradables condiciones de trabajo, la escasa 

integración del empleado en la empresa y el impacto psicológico de una dirección deficiente" 

(Dessler, 2004). 

 

El origen del ausentismo laboral no se puede percibir  de una forma individual, se debe 

tener en cuenta múltiples factores tales como  psicosocial, económicas organizacionales entre 

otros los cuales influyen en el comportamiento del trabajador que con llevan a la generación  de 

diversas causas. Según Reyes Ponce (2009), presenta causas diferentes para el ausentismo laboral 

las cuales son las siguientes: 

 La lejanía de la empresa y el hecho de contar con sistemas de transporte 

inadecuados o ineficientes. 

 Las enfermedades sobre, todo de tipo crónico. 

 La responsabilidad por parte de la empresa al tolerar esas faltas de asistencias o 

puntualidad sin sanciones directas o indirectas. 
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 La actitud de descontento frente a la empresa que se materializa en una especie de 

protesta en esas inasistencias o retraso. 

 El desacoplamiento de un trabajador en su puesto de trabajo que le hace dejar de 

asistir a él con el menor pretexto. 

Según Chiavenato (2003), en la actualidad el ausentismo se puede presentar por varias 

causas como el estrés, la fatiga, falta de motivación que hace que lo empleados no tengan 

incentivos para acudir al trabajo, otros como falta de satisfacción personal, comodidad física y 

mental con los compañeros de trabajo y los problemas de salud tanto físicos como mentales. A 

continuación, se presenta una lista de las causas del ausentismo. 

 Enfermedad comprobada 

 Enfermedad no comprobada. 

 Diversas razones de carácter familiar. 

 Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor. 

 Falta voluntaria por motivos personales. 

 Dificultades y problemas financieros. 

Por otro lado la propuesta teórica realizada por Steers y Rhodes  recoge, de forma 

conjunta, las causas del absentismo voluntario e involuntario en un solo modelo., pues 

consideramos que en ella se contempla todas las variables que pueden intervenir o justificar el 

absentismo laboral en la Administración. 
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5.3. Marco conceptual  

 

Los sustantivos absentismo y ausentismo son igualmente adecuados y significan lo 

mismo. Se emplean en ellos dos formas diferentes para referirse a una misma realidad: la falta de 

asistencia a un lugar donde se ejerce una obligación, en este caso el trabajo. Ambas están 

recogidas en el Diccionario de la Real Academia Española y resultan igualmente recomendables.  

Ausentismo laboral 

Una definición de ausentismo laboral o ausencia de trabajo fue tenido en cuenta por 

primera vez por Dubuis en 1977, ya que se dio cuenta del tiempo de trabajo perdido en el siglo 

XIX debido a largas jornadas de trabajo, en las que se incluían los días de fiesta. 

Kaiser en 1998 argumenta que el problema de ausentismo laboral se ha investigado desde 

un punto de vista económico, social e individual, pero no desde una perspectiva global, situación 

que ha permitido identificar contribuciones aunque también limitaciones 

 

Deserción es un término vinculado al verbo desertar: abandonar, dejar, alejarse. La 

deserción consiste en dejar de cumplir con una obligación o en alejarse de ciertos ideales o 

causas.  

Ausente: “Persona que no concurre al trabajo independiente de la causa que lo origina. 

          

      Se debe tener en cuenta la definición de salud de la Organización Mundial de la Salud, que 

refiere a que la misma “no es sólo la ausencia de enfermedad, sino un estado de completa 

armonía bio-sico-social”. 
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Incapacidad: “Diminución de las aptitudes del sujeto, que puede expresarse 

cuantitativamente”  

Enfermedad común: Es una alteración de la salud del trabajador, cualquiera que sea su 

causa, siempre que no tenga su origen en el trabajo, que le imposibilita temporalmente para 

prestar sus servicios a la empresa. 

Enfermedad profesional: Definida como toda que se contrae con ocasión del trabajo 

realizado y que esté provocada por la acción de determinados elementos o sustancias. 

Estrés: Es un conjunto de situaciones físicas o psíquicas de carácter estimulante que 

producen tensión. 

Accidente de trabajo: Toda lesión corporal que el trabajador sufre con ocasión o por 

consecuencia del trabajo, incluido los daños, patologías o lesiones sufridas con motivos u ocasión 

del trabajo. 

Incapacidad temporal: Es la situación en la que se encuentran los trabadores 

imposibilitados temporalmente para trabajar debido a enfermedad común o profesional o 

accidente, sea o no de trabajo, mientras reciban asistencia de la seguridad social, así como los 

periodos de observación por enfermedad profesional en los que se prescriba la baja en el trabajo 

durante los mismos. 

Licencias no remuneradas: Es un permiso que solicita el trabajador a su empleador sin 

remuneración por un tiempo determinado, el cual debe presentarse por escrito, debidamente 

justificado, y el empleador tiene la potestad de concederlo o negarlo. 

Acoso laboral: Trato hostil al que es sometido una persona en el ámbito laboral de forma 

sistemática que le provoca problemas psicológicos y profesionales    
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Guarda de seguridad: Es un profesional de carácter privado que vela por la seguridad, 

primordialmente en relación a las personas, edificios y bienes materiales de cuya protección, 

vigilancia y custodia estuviera principalmente encargado por la empresa u organismo contratante 

como complemento y contribución a la seguridad pública proporcionada por las fuerzas de 

seguridad del estado. 

El concepto de clima laboral es explicado de maneras distintas, para (Anzola ,2003) el 

clima laboral “se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los 

individuos tienen con respecto a su organización, que a su vez influyen en la conducta de los 

trabajadores, diferenciando una organización de otra”. 

 

Organización internacional de trabajo: Única agencia 'tripartita' de la ONU, la OIT 

reúne a gobiernos, empleadores y trabajadores de 187 Estados miembros  a fin de establecer las 

normas del trabajo, formular políticas y elaborar programas promoviendo el trabajo decente de 

todos, mujeres y hombres. 

 

Organización: sistema diseñado para alcanzar ciertas metas y objetivos. Estos sistemas 

pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas relacionados que cumplen funciones 

específicas. 

Carga laboral: grupo de requerimientos psicofísicos a los que se somete un trabajador en 

su jornada laboral. Antiguamente, solo se medía el esfuerzo físico y ahora también se evalúa el 

esfuerzo mental, que genera fatiga. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Seguridad_p%C3%BAblica
http://www.ilo.org/public/english/standards/relm/country.htm
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Cansancio: es la falta de fuerzas después de realizar un trabajo físico, intelectual o 

emocional, o por la falta de descanso. Pero puede ser síntoma de una enfermedad, si no hay una 

actividad previa que lo justifique 

 

5.4. Marco contextual    

 

Es la empresa líder mundial en soluciones de seguridad, especializada en Outsourcing de 

procesos en sectores donde el riesgo es una amenaza estratégica. El grupo está presente en más de 

120 países y es el empleador más grande que cotiza en la Bolsa de Valores de Londres, con más 

de 618.000 empleados.  

En América Latina y el Caribe, empleamos a más de 75.000 personas y operamos en 23 

países de la región, con una importante presencia en todos los sectores de la economía.  

 

MISIÓN: Satisfacer día a día  las necesidades de seguridad de nuestros clientes con lealtad y 

compromiso de calidad. 

VISIÓN: Ser reconocido como un líder global  en la provisión de soluciones de seguridad. 

 

VALORES CORPORATIVOS  

 

Actuamos con integridad y respecto: las actividades y relaciones en nuestro negocio están 

construidos sobre la confianza  honestidad y apertura. Hacemos lo que prometemos  y siempre 

nos enfocamos en hacer lo correcto. Nosotros escuchamos. Tratamos a nuestros colegas, clientes 

y aquellos a los que cuidamos con el mayor nivel de respecto. 

https://es.wikipedia.org/wiki/S%C3%ADntoma
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Nos apasiona la seguridad y la excelencia en el servicio: nos apasionamos por trabajar 

seguros y nos esforzamos para cuidar nuestros colegas del peligro. Somos expertos en seguridad 

y utilizamos este conocimiento para proteger los  activos de nuestros clientes. Mantenemos 

nuestras promesas y nos apasionamos por entregar los mayores niveles de servicio al cliente. 

 

Logramos esto a través de la innovación y trabajo en equipo: invertimos en tecnología y 

mejores prácticas para mejorar continuamente los productos  y servicios que ofrecemos. Nos 

retamos así mismos para encontrar nuevas formas de ayudarles a nuestros clientes a alcanzar sus 

objetivos, trabajamos juntos como un equipo valorando la contribución de cada uno de nuestros 

miembros  para asegurar que alcanzamos los mejores resultados para nuestros clientes  y para 

nuestro negocio. 
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Figura 2. Organigrama de la compañia G4S. 

 

Fuente: Página institucional. 

 

Nuestro portafolio contiene completas soluciones que incluyen Seguridad Física, Gestión 

del Efectivo, Gestión de Riesgos y Soluciones de Tecnología. De igual manera, nuestras juiciosas 

Políticas de Calidad, prácticas de Buen Gobierno y acciones de Responsabilidad Social 

Empresarial, además del excelente servicio, nos permiten posicionarnos como compañía líder en 

la región. 

Iniciamos operaciones en Colombia en 1.966, con el servicio de guardas de seguridad. 

Las operaciones se iniciaron casi simultáneamente con las de Venezuela y Ecuador con 

algunos clientes globales de Wackenhut y de  las empresas socias locales motivadas por 

sentimientos similares. 
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 El primer director ejecutivo fue el señor Frank Smalwood y 6 meses después se 

prestaban servicios en Cartagena y Bogotá con 40 guardias. 

 En 1975 la empresa es reconocida en el sector industrial como la empresa líder en 

servicios de seguridad e ingresa a ser parte de la ANDI.  

 En 1978 iniciamos operación de transporte de valores y en los 80's el servicio de 

recaudo de la tasa de peajes que además de ser un servicio exitoso se convirtió en 

base estable para el modelo de concesiones privadas de carreteras.  

 Nuestro portafolio de servicios se diversificó incluyendo también la guarda y 

custodia de bakcups y archivos magnéticos bajo la razón social de la empresa 

SETECSA, una blindadora de automóviles y monitoreo de alarmas, desde entonces, 

no hemos parado de crecer, de innovar y de invertir en Colombia. 

Esta empresa se caracteriza por tener clientes potenciales en las áreas comerciales, 

industriales, residenciales y zonas bancarias que con el pasar de los años le han aportado 

sustancialmente en la expansión hacia nuevos mercados logrando una acogida en sectores 

populares donde anteriormente no se prestaban servicios de seguridad.  

 

Dentro de los clientes más representativos que actualmente cuentan con servicios de 

vigilancia de G4S se encuentran los siguientes; Smurfit Kappa, JGB, Grupo aval, Sociedad 

portuaria de buenaventura, Zona franca palmaseca, Banco GNB Sudameris, Protección y 

cesantías, Tigo Une, Unilever, Yanbal, Navitrans, Praco didacol, Servicios de tránsito, Parmalat, 

Alquería, Komatsu, Calzatodo, Koba D1, Mac pollo, Postobon, Cemex, Eficacia, Cervalle, TDM, 
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Hexion química, Recckit Benkiser, Pedro domecq, Corficolombiana, Andi, Almaviva, entre 

otros.  

Actualmente la empresa G4S se encuentra realizando licitaciones a nuevos proyectos 

como, Grupo argos e ingenio manuelita los cuales manejan gran cantidad de servicios de 

vigilancia, servicios de escoltas, acompañamientos, estudios de seguridad, seguridad electrónica, 

transportador de valores que generarían nuevas oportunidades de empleo y nuevas ganancias para 

la compañía. 

 

 

5.5. Marco jurídico 

La compañía G4S prestadora de servicio de seguridad integrado, es una empresa legalmente 

constituida la cual su normatividad que la regula y que se encuentra asociada al ausentismo laboral 

se presenta en la tabla 5-1. 

 

Tabla 5-1. Tabla de correlación. Fuente: Elaboración propia. 

ENTIDAD QUE LO REGULA LEY 

OIT  

  

Superintendencia de vigilancia y 

seguridad privada. 

 

La Superintendencia de Vigilancia y 

Seguridad Privada le corresponde ejercer el 

control, inspección y vigilancia sobre la 

industria y los servicios de vigilancia y 

seguridad privada para alcanzar los 

siguientes objetivos: 

 Mejorar los niveles de seguridad y 

confianza pública mediante la acción 
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coordinada con las diferentes entidades y 

organismos estatales. 

 Asegurar que en desarrollo de las 

actividades de vigilancia y seguridad 

privada se respeten los derechos y 

libertades de la comunidad. 

 

Código sustantivo de trabajo 

(ARTICULO 58) 

 

 

 

 

Son obligaciones especiales del trabajador: 

Realizar personalmente la labor, en los 

términos estipulados; observar los preceptos 

del reglamento y acatar y cumplir las 

órdenes e instrucciones que de modo 

particular le impartan el empleador o sus 

representantes, según el orden jerárquico 

establecido.  

 

 

Código sustantivo de trabajo 

(Artículo 60) 

Faltar al trabajo sin justa causa de 

impedimento o sin permiso del empleador, 

excepto en los casos de huelga, en los cuales 

deben abandonar el lugar del trabajo. Como 

se puede apreciar, el trabajador se encuentra 

obligado a prestar en debida forma y en los 

términos estipulados en el contrato de 

trabajo, en el reglamento interno de trabajo y 

en la normatividad laboral vigente, los 

servicios contratados, de tal forma que 

cualquier incumplimiento a los mismos, 
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faculta al empleador a tomar las medidas 

disciplinarias que considere convenientes y 

necesarias, para el cabal desarrollo de las 

actividades de la empresa y el 

mantenimiento del clima laboral adecuado. 

Por lo anterior, la empresa puede requerir 

por escrito al trabajador para que se presente 

al trabajo a rendir los descargos 

correspondientes, para que una vez 

escuchado, el empleador tome la decisión 

que corresponda, que bien puede ser una 

sanción disciplinaria o incluso la 

terminación del vínculo laboral. 

 

Decretos 356 de 1994 que contiene el 

Estatuto de Vigilancia y Seguridad 

Privada y el 2187 de 2001 

 

Se dedica exclusivamente a la vigilancia de 

las empresas que se dedican a esta actividad, 

en estos decretos se encuentra toda la 

normatividad que debe tener una empresa de 

este tipo para su constitución y 

funcionamiento. 
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6. Metodología 

 

El tipo de investigación es de carácter descriptivo - cualitativo, donde se pretende 

identificar las causas que están generando ausentismo laboral delimitando los hechos que 

conforman el problema de investigación, recolectando datos y analizando sus resultados, con el 

fin de interpretar la información de manera clara y precisa. Esto posibilita enfatizar la 

importancia del contexto, la función y el significado de los actos humanos. Los autores Blasco y 

Pérez (2007), señalan que la investigación cualitativa permite estudiar la realidad en su contexto 

natural, tal y como suceden, pretendiendo analizar los sucesos o fenómenos de acuerdo a los 

significados que tienen para las personas implicadas. 

El proceso general de la investigación se aplica métodos teóricos y empíricos. 

 

Métodos teóricos 

Histórico: Se investigan los antecedentes acerca del ausentismo laboral a nivel nacional, 

latinoamericano y europeo. 

Analítico – sintético: para la sistematización de la información acerca del ausentismo 

laboral y de los diferentes conceptos, puntos de vista y tendencias acerca de las temáticas. 

Análisis documental: para el estudio y análisis de literatura, de los documentos 

normativos, lo que facilitó la valoración de la información recopilada sobre las características del 

ausentismo laboral en la empresa G4S. 
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Métodos empíricos 

Observación: Se utilizó para obtener información de la actividad de los colaboradores y 

los supervisores y constatar algunos fenómenos que generan ausentismo laboral. 

Encuesta: Se aplicó a los diferentes supervisores de áreas de la empresa G4S para obtener 

información  sobre las diferentes causas que pueden generar ausentismo laboral. 

 

Población y muestra 

Para diagnosticar el estado actual de las causas del ausentismo laboral se seleccionó una 

población de 150 personas. De ellos, diez son supervisores de área y cada uno de ellos tiene a 

cargo 15 guardas de seguridad. Como muestra se seleccionaron 30 personas, de ellos, los diez 

directivos, y tres guardas por cada directivo por muestreo aleatorio simple. 

Resumen metodológico: 

FUENTE HERRAMIENTAS INFORMACIÓN 

Supervisores de área 
Entrevista con supervisores 

de área 

Diagnóstico del estado actual 

del fenómeno de ausentismo 

laboral en la empresa G4S 

Supervisores de área Encuesta a supervisores de 

área 

Identificación de las causas 

que producen el fenómeno de 

ausentismo 

Información de la empresa a 

partir de su base de datos 

Revisión de documentos  

Se investigan los antecedentes 

acerca del ausentismo laboral 

a nivel nacional, 

latinoamericano y europeo. 

 

Para la sistematización de la 

información acerca del 

ausentismo laboral y de los 

diferentes conceptos, puntos 

de vista y tendencias acerca 

de las temáticas. 
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Para el estudio y análisis de 

literatura, de los documentos 

normativos, lo que facilitó la 

valoración de la información 

recopilada sobre las 

características del ausentismo 

laboral en la empresa G4S. 

 

 

6.1.Resultado del desarrollo de los objetivos 

 

6.1.1. Diagnóstico inicial sobre el ausentismo laboral. Objetivo 1. 

De acuerdo a los registros de ausentismo por incapacidad que lleva el área de gestión 

humana se pudo evidenciar que durante el periodo comprendido desde el 01 de enero del 

2017 hasta el 30 de septiembre de 2017 se presentaron 632 ausencias por problemas de salud, 

sin tener en cuenta las ausencias injustificadas, ya que hasta la fecha no se ha implementado 

un control a dichas faltas. 
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 Fuente: Plantilla de ausentismo empresa G4S. 

       

En el anterior  cuadro se muestra los tipos de enfermedades más frecuentes que generan 

ausentismo en la empresa G4S concluyendo que lo traumatismos y algunas otras consecuencias 

de causas externas obtienen un alto porcentaje  lo que nos muestra que el ausentismo en esta 

compañía está muy ligado  a la esencia de su trabajo el cual es velar por la seguridad de un 

objetivo puntual lo que conlleva a que se arriesgue incluso su vida lo que en este caso las causas 

de ausentismo ya mencionadas anteriormente  

 

En el estudio que se le realizo a los diferentes sectores  en los cuales presta el servicio la 

empresa de seguridad G4S, por  medio de una encuesta la cual contaba con un total de 11 

preguntas con el fin de recolectar datos y  conocer de una manera más precisa los  diferentes 

factores que están generando el ausentismo en  esta compañía, permitiéndonos conocer  la 

condición en la que se encuentra la empresa, conocer si la empresa maneja un formato 

  

Tabla 6-1. Variación de enfermedades.  
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institucional de ausentismo o que tanto sabe la empresa sobre la frecuencia en la cual se ausentan 

sus colaboradores; estas y otras preguntas se encuentran en el informe que se le realizo a los 

supervisores de cada sector  ya que estos son los que conocen de una manera más cercana su 

personal, estas y otras preguntas que se encuentran en esta investigación  nos ayudaran a dar un 

diagnostico un poco más preciso para llegar y poder realizar un análisis más exhaustivo ya que es 

un problema preocupante esta situación de ausentismo más aún si no se controlan los motivos por 

las cuales los colaboradores no se presentan a su puesto de trabajo. 

A continuación, se presentan los porcentajes exactos por diversos motivos que se 

presentan actualmente en la compañía: 

Figura 3. Relación porcentual entre los diferentes ausentismos presentados en las diferentes 

dependencias. Valores en frecuencia. 

 

Fuente: Datos extraídos de las encuestas realizadas a los supervisores. Elaboración propia. 

 

       Los índices nos muestran los ausentismos más frecuentes que se presentan en la 

empresa G4S las actividades sindicales representa el 3%, días ordinarios el 3%, licencias no 

2 1 1 4 3

12

7
3

2

Cuál ausentismo se ha presentado en su 
dependencia? 
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remuneradas 6%, otras actividades 6%, horarios especiales 9%, licencias de paternidad 11%, 

lactancia materna 8%, el incumpliendo en el  horario y la incapacidad medica son las causas más 

frecuentes que utilizan los empleados para no asistir a sus respectivos puestos de trabajo con una 

participación del 54% generando descontrol en las visitas y  horarios estipulados de los demás 

empleados. Siendo esta una causa tan común debemos replantear el sistema, e implementar las 

medidas indicadas para frenar o apaciguar en lo posible las ausencias injustificadas o por 

incapacidades buscadas, no obstante esto nos da una alarma importante de que a nivel 

organizacional algo no está bien, ya que la cifra es alarmante y a esta altura el problema se sale 

de control, un plan de contingencia bien elaborado nos permitirá cambiar estas estadísticas y nos 

mostrara el camino para saber que pasa dentro y por fuera de la compañía, y así tratar el problema 

de manera objetiva, siempre enfocados a lograr que tanto los colaborares como G4S se vean 

positivamente afectados por los cambios que se realicen en los métodos de gestión y control del 

personal. 

      En el gráfico se puede constatar la información anteriormente expuesta con total 

veracidad y así entender a profundidad el nivel de gravedad que posee este problema y que 

actualmente enfrenta la compañía. 
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Figura 4. Ausentismos más frecuentes. Valores en frecuencia. 

 

            Fuente: Datos extraídos de las encuestas realizadas a los supervisores. Elaboración propia. 

 

 Los datos muestran que los ausentismo que se presentan con más frecuencia son la 

incapacidad médica e incumplimiento del horario, estos dos fenómenos se asocian directamente 

con la protección que brinda el sistema de relaciones laborales a los trabajadores formales es 

decir, los empleados se encuentran en una situación laboral protegida para solicitar días ante una 

afección o patología médica logrando justificar su ausencia a sus puestos de trabajo, sin embargo 

esto es contraproducente, ya que en gran parte de las ocasiones que este caso se presentan son 

incapacidades que en el papel están justificados pero a ciencia cierta la enfermedad es una excusa 

inventada por el colaborador para evadir su puesto de trabajo sin repercusiones que le afecten su 

contratación o vinculación a la compañía. Por otro lado, también encontramos los que hacen caso 

omiso de cualquier circunstancia que los afecte, es decir, aquellos trabajadores que evaden su 

lugar de trabajo valiéndose de excusas como calamidades domésticas, el tráfico, un miembro de 
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su familia en mal estado de salud, etc. Esto en cierta medida puede verse como una excusa válida 

para su ausencia, pero el problema se hace notar cuando este tipo de argumentos se vuelven 

constantes y repetitivos por algunos trabajadores o en su defecto una gran mayoría.  

      El gran interrogante sigue siendo, ¿por qué son tan constantes estas faltas en los 

empleados?, principalmente por las dos razones anteriormente expuestas y que ha motivado a los 

colaboradores para evadir en tan alto grado sus obligaciones laborales; he aquí donde hay que 

intervenir y buscar las posibles soluciones tanto para los empleadores como para los empleados. 

     En el siguiente gráfico podemos observar en qué escala los encargados o líderes de 

grupo manejan el tema del ausentismo laboral por cada uno de los motivos que éste pueda 

presentar. 

Figura 5. Utilización de formatos institucionales. Control del ausentismo laboral. 

 

Fuente: Datos extraídos de las encuestas realizadas a los supervisores. Elaboración propia. 
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De acuerdo con los datos obtenidos algunos supervisores de la empresa G4S de alguna 

manera intentan controlar el ausentismo laboral a partir de formatos no institucionales que les 

permiten tener más control sobre sus colaboradores. Por esta razón es fundamental el diseño y 

elaboración de formatos institucionales que propicien  un orden para este aspecto ya que es 

imperativo que este problema sea en efecto controlado ya que al no aplicar como norma 

institucional estos formatos, lo líderes de área se eximen de cualquier responsabilidad derivada de 

estas causas, lo cual pone en desventaja a G4S en cualquier actividad que desarrolle para 

identificar cada una de las razones que afectan la permanencia obligatoria de los contratados en 

sus respectivas áreas. 

       Es de vital importancia tener en cuenta el estado anímico de cada uno de los 

colaboradores ya sean por razones internas o externas a la compañía ya que es en mucha medida 

muy probable que la principal razón sea por mal ambiente laboral, propiciado tanto por los 

líderes de área, compañeros de puesto y la falta de incentivos o beneficios por parte de la empresa 

hacia los empleados. 

En esta parte veremos qué control ejercen cada una de las dependencias en el 

cumplimiento del horario laboral de cada uno de sus colaboradores. 
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        La empresa G4S controla el cumplimiento del horario?. Datos extraídos de las encuestas 

realizadas a cada supervisor en cada dependencia. Elaboración propia.  

 

Fuente: Datos extraídos de las encuestas realizadas a los supervisores. Elaboración propia. 

  El gráfico muestra que los supervisores encuestados el 82% realiza algún tipo de control 

para regular el cumplimiento de los horarios pero a pesar de este control los colaboradores 

utilizan justificaciones para sus llegadas en horarios no debidos, es en esta medida donde los 

formatos institucionales de control de faltas y ausencias laborales sean un hecho para así darle las 

herramientas a los encargados para evitar que los contratados hagan su voluntad e incumplan los 

horarios estipulados por la empresa, y así el servicio que es el producto que se ofrece no se vea 

afectado por falencias internas las cuales son inherentes a las empresas que se les presta el 

servicio. 
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Figura 6. Control de cumplimiento del horario. Valores en frecuencia. 
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La siguiente figura indica la efectividad de los controles utilizados por los supervisores en cada 

dependencia. Datos extraídos de las encuestas realizadas a cada supervisor en cada dependencia. 

Elaboración propia. 

Figura 7. Efectividad del cumplimiento del horario. Valores en frecuencia 

 

Fuente: Datos extraídos de las encuestas realizadas a los supervisores. Elaboración propia. 

 

Los controles utilizados por los supervisores para llevar un manejo sobre los horarios de 

los colaboradores muestran una efectividad media del 64%, esto motiva a buscar estrategias que 

ayuden al supervisor a mejorar su efectividad en el control del cumplimiento del horario laboral 

como lo mencionado anteriormente, usar formatos de control y también implementar comités en 

el que los grupos de colaboradores se reúnan y expongan las razones más comunes por las cuales 

no se presentan a trabajar sin excusa de ningún tipo y cuáles son los motivos por las  cuales 
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acuden tanto a entidades médicas, si es algo en su sitio de trabajo que les está dañando su salud o 

solo es una excusa para ausentarse, y cuál es el motivo para que decidan hacerlo, su lugar de 

trabajo, el sector, los jefes directos o la empresa como tal. 

       Las herramientas se deben aplicar de esta forma con el fin de  detectar el núcleo del 

problema y en ese orden de ideas evaluar las posibles soluciones. 

Figura 8. Frecuencia para determinar el ausentismo. Valores en frecuencia 

 

Fuente: Datos extraídos de las encuestas realizadas a los supervisores. Elaboración propia. 

La gráfica muestra que el 64% de los supervisores no determinan la frecuencia de 

ausentismo que generan los empleados ya que no cuentan con mecanismos para llevar un control 

de cada uno de los empleados afectando el servicio que brinda la compañía, como lo comentado 

anteriormente el hecho de no dar las herramientas suficientes a los jefes de dependencia  Primero, 

los eximimos de cualquier responsabilidad referente a su equipo de trabajo y segundo estamos 

afectando el producto que la compañía ofrece a sus clientes finales lo cual es catastrófico más 

para una compañía líder en este servicio. 
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       A continuación, se observa en qué medida se ven afectadas las dependencias por los 

ausentismos laborales. 

Afectación que genera los diferentes ausentismos en G4S. Datos extraídos de las 

encuestas realizadas a cada supervisor en cada dependencia.  

Figura 9. Afectación dada por los ausentismos 

 

Fuente: Datos extraídos de las encuestas realizadas a los supervisores. Elaboración propia. 

 

En los datos arrojados se puede observar el impacto que ocasiona el ausentismo laboral el 

74% generan malestar en los  colaboradores ya que tiene que cubrir las inasistencias y cumplir 

con las tareas no realizadas por otros colaboradores esto como primera consecuencia ya que no 

solo los empleados de G4S se ven afectados por estas faltas al puesto de trabajo, también se ven 

otro tipo de afectados indirectos que hace que el problema sea aún más grave. Un ejemplo 
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puntual es la empresa Madecentro S.A, líder en la industria de la madera, la cual tiene ocho sedes 

en la ciudad de Cali y cuenta con este servicio de vigilancia nocturna entre semana y veinticuatro 

horas sábados y domingos. ¿Qué problema presenta G4S con dicha compañía? irrespeto de la 

hora de llagada al lugar de dependencia del cargo, este es el problema más común, ¿Cómo afecta 

esto a la compañía? Los empleados de Madecentro S.A terminadas sus funciones al no detectar la 

presencia del funcionario de G4S en la labor de vigilancia se ve en la penosa necesidad de 

custodiar el puesto mientras el vigilante llega o en su defecto el supervisor se presenta y se hace 

cargo de la situación; por estas circunstancias, ¿a qué se debe atener la empresa de vigilancia?, 

por ejemplo,  quejas por parte de los empleados de Madecentro y quejas de la misma empresa 

mencionada esto en resumidas cuentas ya que son muchas las posibles contrariedades a las que se 

puede  exponer la empresa por estas situaciones por parte de los vigilantes con la empresa a quien 

se le brinda el servicio. 

       En conclusión, G4S debe examinar a fondo estas falencias, crear las herramientas 

basándose en ello y darlas a sus líderes de área para que de esta manera lleven el control de las 

ausencias, y así determinar un plan de acción para poder eliminar o controlar el problema. 

Porcentaje de distribución de tareas en la empresa G4S cuando se producen ausentismos 

por los colaboradores. Datos extraídos de las encuestas realizadas a cada supervisor en cada 

dependencia. Elaboración propia. 
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Figura 10. Frecuencia de distribución de tareas 

 

  Fuente: Datos extraídos de las encuestas realizadas a los supervisores. Elaboración propia. 

 

  La empresa al detectar la ausencia debe sin excusa cumplir siempre con el servicio 

contratado y brindar al cliente la seguridad solicitada, pero ¿Cómo lo hacen? Se presentan 

situaciones en las que los colaboradores doblan el turno siendo esto lo más común, o se ven en la 

obligación de replantear los turnos de los demás trabajadores para sí rellenar los espacios vacíos y 

de esta manera cumplir con el servicio. A simple vista se solucionó el problema, pero sigue 

siendo un tema fatal para el correcto funcionar de la compañía por varios factores, por ejemplo: 

incremento en los costos de nómina por los dobles turnos, desmejoramiento de la salud de los 

empleados por los recargos y excesos laborales, insatisfacciones por parte de los contratantes del 

servicio por las demoras de los vigilantes a sus lugares de dependencia y entre otros. 
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Indicador de utilización de mecanismos de recuperación de tiempos. Datos extraídos de 

las encuestas realizadas a cada supervisor en cada dependencia. Elaboración propia. 

 

 

        

 

 

 

 

Fuente: Datos extraídos de las encuestas realizadas a los supervisores. Elaboración propia. 

 

Según los datos obtenidos en la mayoría de los sectores los colaboradores en este caso 

guardas de seguridad que no asisten a prestar el servicio por algún motivo, no recuperan el 

tiempo ya que la empresa   no cuenta  con los  mecanismos de recuperación para suplir este 

espacio no laborado. 

       Para suplir estas necesidades es imperativo que la compañía verifique las faltas, 

detecte a los trabajadores que no se presentaron por factores ajenos a incapacidades o permisos 

programados, se implementen las sanciones adecuadas  y no se les reconozca el salario por el día 

no trabajado, o en su defecto si la ausencia se justifica se programen turnos en los que el 
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Figura 11. Indicador de utilización de mecanismos de recuperación de tiempos. 
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colaborador recupere una a una las horas perdidas de la jornada en la que se ausento y de esta 

manera se resarcir un poco el problema. 

Colaboradores que poseen horarios diferentes a la jornada ordinaria. Datos extraídos de 

las encuestas realizadas a cada supervisor en cada dependencia. Elaboración propia. 

Figura 12. Horarios diferentes a la jornada laboral. 

 

Fuente: Datos extraídos de las encuestas realizadas a los supervisores. Elaboración propia. 

 

De acuerdo con los datos obtenidos la empresa G4S tiene funcionarios que prestan el 

servicio con horarios diferente a la jornada laborales ya que hay actividades de servicio 

ininterrumpido, en las que por la complejidad, el compromiso social o la especial protección que 
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deba brindarse  no hay forma de acomodar la jornada de trabajo  por los  tunos que indica la 

norma interna de la compañía  ni mucho menos implementar pautas de suspensión de la actividad 

ya que por ningún motivo se puede dejar de prestar el servicio. 

 

 

 

6.1.2. Análisis del efecto que produce el ausentismo laboral. Objetivo 2 

 

     Según el diagnóstico realizado anteriormente se puede  evidenciar los puntos más 

críticos que presentan  el ausentismo laboral  en la empresa de seguridad G4s,  los  cuales serán  

nombrados más adelante en una tabla de correlación de datos  la cual nos llevara  de una manera 

más puntual  al porqué de esta situación, dándonos como resultado un análisis muy detallado  de 

las condiciones  en la que se encuentra la empresa según el problema planteado y cuáles serían 

las tendencias de  mayor grado de ausentismo  en la compañía. 

A partir de los datos obtenidos en el  trabajo de campo se puede evidenciar que el mayor 

porcentaje de las causas de ausentismo que se presentan en la compañía fueron por incapacidades 

médicas seguido del incumplimiento en el horario. Esto aporta bases claras para conocer por qué 

se están generando estas causas y poder aplicar una serie de estrategias que se presentaran en la 

tabla 6-3. 
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Tabla 6-2. Tabla de correlación (Causas-Por qué se genera). Fuente: Elaboración propia en 

trabajo de campo. 

CAUSAS DEL AUSENTISMO POR QUÉ SE GENERA 

Incapacidad médica 

 Sobre carga laboral 

 Duplicidad de funciones  

 Estrés laboral  

 Cansancio  

Incumplimiento en el horario 

 Factores internos y externos 

 Retrasos en los medios de transporte. 

 

 Problemas financieros  

 Calamidad doméstica  

Factores personales 

 Problemas familiares  

 Asistencia a los hijos  

 Enfermedades crónicas  

Problemas organizacionales 

 Mal ambiente laborar  

 Baja probabilidad de promoverse  

 Alta demanda psicológica  

 Falta de formato de ausencias  

Condiciones climatológicas Tiempos pesados del invierno (fuertes lluvias) 

Tráfico vehicular 

 Horas pico 

 Accidentes de tránsito 

Enfermedad 
 Desgarros musculares 

 Ansiedad e Insomnio 
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 Enfermedades virales 

 Gripa 

 Afectación en el sistema inmunológico. 

 Presión arterial alta 

 Migraña 

 Problemas digestivos 

 Gastritis 

 Nauseas 

 Inflamación 

 Dolor estomacal 

 

Rotación de personal 
Movimiento de personal no informados 

formalmente 

 

La incapacidad médica es el mecanismo más frecuente que utilizan los trabajadores de la 

empresa G4S para no asistir a sus puestos de trabajo. Sin embargo, muchos simulan dolencias 

falsas para faltar ausentarse. La simulación es un fenómeno común en muchos trabajadores, 

siendo muy difícil su comprobación y control 

El incumplimiento en el horario se evidencia por diferentes razones y por parte del 

empleado tales como. 

 Mala condición de salud del empleado o de sus familiares como conyugue, 

hijos y padre. 

 Conflictos familiares y problemas  

 Exigencia académica (trabajos tareas y parciales). 

 Problemas financieros. 

 Lejanía 
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 Malas relaciones laborales 

 Adicción al licor o estupefacientes  

No siempre el empleado es causante del ausentismo laboral, algunas veces el clima 

organizacional cumple un rol específico que hace que el trabajador se ausente de su puesto de 

trabajo. Existen diversas causas por parte de las empresas que afectan a los trabajadores. 

 Falta de estímulo y de motivación laboral. 

 Malas condiciones de trabajo. 

 Problemas de transportes. 

 Rotación de personal 

 Clima organizacional deteriorado. 

 Falta de supervisión. 

 Acoso laboral 

Todas estas causas mencionadas generan costos directos e indirectos perjudiciales para la 

empresa G4S. Estos pueden ser: 

Costos directos 

 Pago del salario con dobles turnos 

 Pago de beneficios  

 Aumento en la prima  de seguro 

 Gastos administrativos en el manejo del ausentismo 

 

Costos indirectos 
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 Contratación de personal suplente 

 Tareas inconclusas 

 Reprogramación de procesos  

 Baja productividad  

 Pérdida de clientes 

 pago de taxis a los funcionarios que ya no están en turno 

 

        Además de los costos, esto también genera estrés en los demás colaboradores, ya que 

deben asumir las tareas de sus compañeros ausentes siendo esto el principal culpable de que el 

ambiente laboral se deteriore los empleados pierdan su buena salud y esto siga generando que los 

funcionarios se ausenten.  

      Para concluir este tema G4S tiene un problema organizacional de gran gravedad y es 

de su total obligación generar las soluciones pertinentes para que este se aplaque y de aquí en 

adelante dar las herramientas creadas por medio de estudios y estrategias para ayudar a los líderes 

de área a controlar el problema y de esta manera posicionar la compañía como líderes en 

seguridad y gestión del talento humano.  

 

6.1.3. Planteamiento de la estrategia para minimizar el ausentismo laboral. Objetivo 3 

 

       El propósito de este objetivo no es presentar una lista de quejas e inconformidades 

por parte de los empleados a la empresa está enfocado en mejorar las prácticas que se están 

manejando actualmente con el fin de darle solución al problema ya nombrado y poder contar con 
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empleados  más saludables y productivos lo que generara cambios muy positivos para la 

compañía llevando a cabo las estrategias que nombraremos más adelante y que se espera sean 

sostenibles en el tiempo. 

En la siguiente matriz presentaremos las estrategias a desarrollar para minimizar el 

ausentismo en la empresa G4S. 

 

 

 

 

 

Tabla 6-3. Tabla de desarrollo de estrategias. Fuente: Elaboración propia. 

OBJETIVO: Proponer una serie de estrategias que permitan minimizar el ausentismo 

laboral en la empresa G4S, proponiendo una evaluación y seguimiento para que sean sostenibles 

en el tiempo 

       CAUSA ACTIVIDADES RESPONSABLE 
DURACIÓN Y 

FRECUENCIA 

COSTO 

(AÑO) 

FACTORES 

PERSONALES 

Planes de estudio: 

Beca del 40% en la 

matrícula para los 10 

colaboradores con el 

mejor desempeño 

laboral. Además 

para mantener la 

beca cada semestre 

deben sostener un 

Área de recursos 

humanos  

3.5 años que 

dura la carrera 

tecnológica 

Carreras 

diurnas 

 

Facultad de 

ingeniería:  

$ 44.912.000 

Facultad de 

ciencias 

Empresariales: 

$ 37.072.000 
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promedio mayor o 

igual a 4.0 y 

flexibilidad en el 

tiempo para carreras 

presenciales. 

Ver anexo 2 y 3 

 

 

Carreras 

nocturnas 

 

Facultad de 

Ingeniería: 

$ 53.312.000 

Facultad de 

Ciencias 

Empresariales: 

$ 47.572.000 

Planes de guarderías 

para madres y 

padres solteros con 

niños menores de 3 

años. 

Ver anexo 6 

Profesor de 

primera infancia  

Durante un 

año 
$ 12.237.072  

Subsidio semestral  

equivalente a 

100.000 mensual  

para los hijos de los 

colaboradores que 

sus ingresos sean 

inferiores a las 2 

salarios mínimos 

Área de recursos 

humanos  
Un año  $  24.000.000  
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Kits de útiles 

escolares con el fin 

de garantizar  la 

educación de los 

hijos de los 

colaboradores  su 

tranquilidad y 

bienestar 

Ver anexo 5 

Distribuidora 

universal 

(Papelería 

Copycamacho) 

Una vez al 

año 

  

$ 1.020.000 

     

INCAPACIDAD 

MÉDICA 

Redefinición 

del manual de 

funciones 

Área de 

recursos 

humanos 

Un mes  

Sin costo 

para el 

empleador 

Reorganización 

de diagramas 

de flujo 

Área de 

Recursos 

humanos 

Un mes  

Sin costo 

para el 

empleador 

Identificación 

de procesos y 

procedimientos 

Área de 

Recursos 

humanos 

Un mes  

Sin costo 

para el 

empleador 

     

INCUMPLIMIENTO 

EN EL HORARIO 

Implementació

n de formato 

para controlar 

las ausencias 

laborales  

Recursos 

humanos crea 

jefe inmediato 

para dar 

cumplimiento 

Permanente 

Sin costo 

para el 

empleador 
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Capacitación 

para el manejo 

de finanzas  

Ver anexo 4 

Profesor 

experto en el 

área 

financiera. 

MSc. Emiliano 

Grueso 

Una semana  $8.000.000 

Implementació

n de 

compromiso 

empleado y 

empleador por 

ausencias sin 

justificación  

Recursos 

humanos crea 

y da 

seguimiento  

Permanente 

Sin costo 

para el 

empleador 
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PROBLEMAS 

ORGANIZACIONALES  

Aplicar 

reuniones con 

el fin de 

conocer y 

resolver 

inconformidade

s por parte del 

empleado para 

así  crear 

verdaderos 

equipos de 

trabajo 

caracterizado 

por la 

colaboración, la 

solidaridad, la 

responsabilidad 

colectiva el 

respecto el 

sentido de 

pertenecía 

frente a la 

empresa  

Psicólogo  

Una vez cada 

tres meses (4 

veces al año) 

Se utilizaran 

las 

instalaciones 

de la 

empresa y 

será dirigida 

por cada uno 

de los 

coordinadore

s de área. 

     

ENFERMEDAD 

Programa de 

actividad física  

Ver anexo 7 

Empresa 

MTT-1982 

Una vez al 

año durante 

una semana 

 $ 6.000.000 
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COSTO DE LA ESTRATEGIA (RESUMEN) 

FACTORES PERSONALES 

Plan de estudios $ 37.072.000 

Plan de guardería $ 12.237.072 

Subsidio semestral $ 24.000.000 

Kits escolar $ 1.020.000 

INCAPACIDAD MÉDICA 

Redefinición manual de 

funciones Propuestas dirigidas por 

parte de las autoras a los 

supervisores para su 

ejecución 

Reorganización de 

diagramas 

Identificación de procesos 

y procedimientos 

INCUMPLIMIENTO EN EL 

HORARIO 

Capacitación en finanzas $3.000.000 

Implementación de 

formatos 

Propuestas dirigidas por 

parte de las autoras a los 

Semana de la 

salud 

Área de 

Recursos 

humanos 

Una vez al 

año durante 

una semana 

Convenios 

con 

entidades de 

la salud para 

que presten 

su servicio 

en la 

empresa 

 

Ver anexo 8 

  

  

Estrategia de 

prevención 

primaria 

(vacunación 

influencia, 

tétano, 

sarampión etc.)  

 Doctor 
Una vez al 

año 

Plan nutricional  Doctor    
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Implementación de 

compromisos 

supervisores para su 

ejecución 

PROBLEMAS 

ORGANIZACIONALES 

Implementación de 

reuniones trimestrales 

Propuestas dirigidas por 

parte de las autoras a los 

supervisores para su 

ejecución 

ENFERMEDAD 

Programa de actividad 

física 
$ 6.000.000 

Semana de la salud Convenios con entidades 

de la salud para que 

presten su servicio en la 

empresa 

Prevención primaria 

Plan nutricional 

   

VALOR TOTAL  $ 83.329.072 

 

INDICADORES GENERALES DE LA ESTRATEGIA  

Ausentismo 
Medir el porcentaje de jornadas de trabajo 

perdidas por ausencias de los colaboradores 

Rotación de personal 
Medir el tiempo medio que se queda un 

trabajador en la empresa 

Retención de clientes 
Medir el grado de satisfacción de los clientes 

para garantizar fidelidad 

 

INDICADORES ESPECIFICOS POR TRIMESTRE 

Factores personales Primer trimestre  

Se conocerán los 10 

colaboradores que se les 

otorga la beca del 40% para 

estudios profesionales en la 

modalidad  presencial para  

aquellos que así lo soliciten, 

por otro lado se  

implementará un formato 
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para controlar las ausencias 

laborales y por último se 

identificarán  cuáles son los 

procesos y procedimientos  

que hasta el momento no se 

han estado llevando de una 

manera eficiente y llevar 

acabo las modificaciones 

pertinentes. 

Enfermedad Segundo trimestre 

En el segundo trimestre del 

año se llevará a cabo la 

semana de salud  la cual se 

espera tener un 

conocimiento global del 

estado en el que se 

encuentran los 

colaboradores con el fin de 

que estos puedan dar 

solución y espacio para 

problemas relacionados con 

la salud. 

 

Problemas organizacionales Tercer trimestre 

En el tercer trimestre del 

año será dedicado a la 

familia en actividades que 

van relacionadas desde 

subsidios para útiles 

escolares, subsidios para  

colaboradores con hijos que 

sus ingresos sean inferiores 

a los 2 salarios mínimos,  

actividades de psicología 

para problemas 

intrafamiliares que afecten 

el rendimiento laboral y la 

implementación de una 

guardería en la misma  sede 

principal de la empresa para 

menores de 2 hasta los 5 
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años para padres o madres 

solteros. 

Evaluación Cuarto trimestre 

En el último trimestre del 

año  se realizará una 

evaluación con el fin de 

conocer cómo se encuentra 

la empresa actualmente 

evaluando el 

comportamiento del  

personal después de los 

cambios anteriormente 

planteados  y cuál ha sido su 

rendimiento al respecto  

realizando un comparativo 

con la plantilla de 

ausentismo que lleva la 

empresa del año 2017 y la 

plantilla  del año 2018. 

 

 

7. Conclusiones 

 

      En este trabajo se plantea una investigación que pretende darle solución al problema 

del ausentismo laboral el cual está afectando a la empresa G4S ya que son sus emplead  la  

representación directa de esta, es importante tener en cuenta que el objetivo de este trabajo está 

enfocado en que la solución que se plantea sea beneficiosa no sólo para la compañía sino para 

que haya un equilibrio entre el empleado y la empresa dado que esto si se da generará el éxito de 

esta investigación.  

Una de las principales causas por la cual se genera el ausentismo es la sobre carga de 

labores siendo esta una compañía prestadora de servicio de seguridad con horarios de 12 y hasta 

24 horas ocasionando cansancio y estrés laboral. Por medio de la investigación se ha evidenciado 

las herramientas para plantear una estrategia sólida la cual busca que la empresa conozca de una 
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manera formal el problema y las consecuencias que genera el ausentismo y cómo lograr ser una 

empresa totalmente íntegra prestando un servicio óptimo y de calidad.  

Dado que los cambios para toda organización son complejos y requieren de ciertas 

inversiones es válido también reconocer que es sólo una pequeña parte de los grandes resultados 

que se puede ver cuando la empresa pasa a tener un enfoque más humano y reconoce que sus 

colaboradores son su mayor activo y si estos están satisfechos y consideran que su empresa es 

justa con ellos y su trabajo es valorado lo más seguro es que den los mejores resultados para que 

la compañía continúe creciendo. 

De acuerdo a lo mencionado anteriormente las autoras plantean las siguientes 

conclusiones de acuerdo a los objetivos específicos del trabajo 

1) En el trabajo de campo,  el cual se llevó acabo por medio de una encuesta se  

identificó el estado actual en que se encuentra la empresa, lo que permitió identificar 

por qué se presenta el ausentismo laboral en la compañía identificando que las 

incapacidades médicas y el incumplimiento en el horario son las causas de ausencia 

más frecuentes que se presentan en la empresa.  

2) Por medio de un cuadro de correlación se identificaron los diferentes factores que 

producen de una manera directa el ausentismo laboral, los cuales se dividieron en  

factores organizacionales, personales y familiares que afectan el rendimiento, la 

productividad, la motivación y el sentido de pertenencia hacia la empresa haciendo 

que G4s tenga inconvenientes en cuanto a la prestación de sus servicios y problemas 

económicos. 

3) De esta manera se plantea una serie de estrategias con el fin que la compañía logre 

adquirir un enfoque humano, logrando minimizar el ausentismo laboral contando con  
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colaboradores más eficientes y comprometidos, para hacer de G4S una empresa líder 

en servicios de seguridad y vigilancia en Cali y las demás sedes del país.  

 

 

 

8. Recomendaciones 

 

 Entre las recomendaciones que las autoras hacen en cuanto al presente trabajo se tienen: 

 

1) Se debe realizar una selección adecuada del personal, en lo referente a su puesto de trabajo  

2) Capacitación y entrenamiento adecuado del personal de la empresa G4S. 

3) Mantener buenas relaciones interpersonales. 

4) Debe existir un seguimiento de la adaptación al trabajo de parte del personal de la empresa 

G4S. 

5) Realizar registro adecuado en lo referente a cada caso de ausentismo presentado. 
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Anexos 

 

ANEXO 1 

 

SEGUIMIENTO AL AUSENTISMO LABORAL. Encuesta realizada a los supervisores en 

cada área.  

OCI Oficina de Control Interno. 

 

 

Nota: La veracidad de la información suministrada puede ser verificada por la Oficina de Control 

Interno 

Responsable de la dependencia: 

Cargo: 

Dependencia: 

Nº. Empleados: 

 

1. Cuáles ausentismos se han presentado en su dependencia? 

Indique: 

 Compensatorio 

 Licencias no remuneradas 

 Ordinarios 

 Actividades sindicales 

 Paternidad 

 Lactancia 

 Incapacidad médica 

 Incumplimiento de horario 

 Horarios especiales 

 Otro - Cual? Deportivos, capacitaciones, asociaciones 
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2. En su dependencia cuáles son los ausentismos frecuentes, califique cada uno de 0 a 3, siendo 

0 no se presenta, 1 el menor, 2 mediano y 3 el mayor. 

 

Compensatorios: 0  1  2  3 

Licencias no remuneradas: 0  1  2  3 

Ordinarios: 0  1  2  3 

Actividades sindicales: 0  1 2 3  

Paternidad: 0  1  2 3  

Lactancia: 0 1  2  3  

Incapacidad médica: 0  1  2  3 

Incumplimiento de horario: 0  1  2  3  

Horarios especiales 

Otro (Cuál): Deportivos, capacitaciones, asociaciones 

 

3. Utiliza formato institucional para legalizar el ausentismo laboral? 

Compensatorios: 

 SI-NO 

Observaciones: 

Licencias no remuneradas: 

 SI-NO 

Observaciones: 

Ordinarios: 

 SI-NO 

Observaciones 

Actividades sindicales: 

 SI-NO 

Observaciones:  

Paternidad: 

 SI-NO 

Observaciones:  

Lactancia: 

 SI-NO 

Observaciones: 

Incapacidad médica: 

 SI-NO 

Observaciones: 

Incumplimiento de horario: 

 SI-NO 

Observaciones: 

Horarios especiales: 

 SI-NO 

Observaciones: 
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Otro (Cuál): 

 

4. Su dependencia controla el cumplimiento del horario laboral 

Indique: 

 SI-NO 

Como lo hace: 

Efectividad: 

Alta  

Media  

Baja 

 

5. Su dependencia ha determinado la frecuencia de ausentismos? 

Indique: 

 SI-NO 

Promedio estimado horas mes: 

 

6. Cómo afectan a su dependencia los ausentismos laborales? 

Indique:  

En alto grado 

Medianamente 

Minimamente 

Observaciones: 

 

7. Su dependencia suple las ausencias para dar continuidad al servicio 

Observaciones sobre la designación (cómo se hace y se formaliza) 

Ninguna 

Si, se distribuyen tareas 

No, no se distribuyen tareas 

No se presta el servicio 

 

8. Su dependencia se ha visto afectada en razón a permisos, retrasos o cambios de horario 

realizados a funcionarios de otra dependencia con quien interactúa en sus responsabilidades? 

 

Observaciones sobre la afectación: 

Ninguna 

Inoportunidad de la informacion requerida 

Tramites aplazados 

 

9. Cuenta con mecanismos de recuperación de tiempo de permisos o retrasos de los 

funcionarios de su dependencia? 
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Indique: 

 SI-NO 

Observaciones 

 

10. Su dependencia tiene funcionarios con horarios diferentes a la jornada ordinaria (8 a.m. 

– 12m; 2 p.m.- 6 p.m.)? 

 

Indique: 

 SI-NO 

 

11. ¿Se ha instaurado algún tipo de actuación contra empleados que incumplen el 

horario o no asisten a las jornadas laborales? 

 

Indique: 

 SI-NO 

Acción: 

 Llamados de atención verbales 

 Llamados de atención escritos 

 Memorandos 

 Informe a la División de Gestión de Talento Humano 

 Proceso Disciplinario 
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ANEXO 2 
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ANEXO 3 
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ANEXO 4 
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ANEXO 5 
 
 
 
 
 
 
Santiago de Cali, 14 de junio de 2018 
 
 
Señores: 

Empresa de seguridad G4S 

La ciudad. 

 
Cordial saludo. 
 
A continuación, presentamos la cotización de 80 kit estudiantil que se compone de: 
 
3 Cuadernos grapados           3150 
1 Lapicero       650 
1 Lápiz      500 
1 Borrador       200 
1 Sacapuntas     300 
1 Regla      700 
1 Caja de Colores    3000 
     8500 

 
Cada kit estudiantil sale a $8500 por 120 son $1.020.000. 
 
 
Atentamente, 
 

 
___________________________ 
ARBEY MUÑOZ MUÑOZ 
C.C. 94.454.113 
 

  
Dirección:  Calle 29 AN # 5 N – 01  Barrio San Vicente  

e-mail: copycamacho@gmail.com 

cel:3173312352 

mailto:copycamacho@gmail.com
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ANEXO 6 
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ANEXO 7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  87 
 

 

87 

 

ANEXO 8 
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