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RESUMEN 

 

La presente investigación titulada  ñRelaciones conflictivas de pareja y su 

influencia en el absentismo laboral en  la empresa ñEnerg²a y Organizaci·n 

de Sistemas S.A.- 2013ò, por lo que se ha formulado la siguiente pregunta 

¿Cómo ha influido la relaciones conflictivas de pareja en el Absentismo laboral 

de los Trabajadores técnicos electricistas de la Empresa Energía y Organización 

de Sistemas S:A.-2013?, cuyo objetivo fue Determinar la influencia de las 

relaciones conflictivas de pareja en el absentismo  laboral del trabajador de la 

Empresa Energía y Organización de Sistemas S.A. -  2013. La hipótesis general 

fue Las relaciones conflictivas de pareja influyen de manera negativa en el 

absentismo laboral del trabajador de la Empresa Energía y Organización de 

Sistemas S.A. ï 2013. 

 

La metodología empleada fue de nivel básico explicativo y diseño no 

experimental, En las cuales se recolecto datos de opinión analizándose con la 

prueba de correlación de Pearson y Chi cuadrado.    

 

En las conclusiones se demuestra la influencia entre las dos variables 

estudiadas, donde los problemas de pareja influye de manera negativa, tal como 

se demuestra en el gráfico  Nº 01, se visualiza que el 94% de los trabajadores 

presentan problemas a nivel de pareja, asimismo en el gráfico Nº 17 se visualiza 

que el 61% de los trabajadores técnicos electricistas manifiestan que estos 

problemas afecta al rendimiento laboral. 

 

 Palabras claves: Conflictos de pareja y absentismo laboral  
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ABSTRACT 

 

This research entitled " conflicting Couple relationships and their influence on 

absenteeism electricians technical workers of the company " Energy and 

Organization SA- 2013 " systems , so has posed the following question How has 

the relationship couple in conflict absenteeism technical workers electricians 

Business Organization and Energy Systems S : A. , 2013 , whose objective was 

to determine the influence of conflicting relationships in worker absenteeism 

Energy Company Organization and Systems SA - . 2013 The central hypothesis 

was Conflicting relationships have a negative impact on worker absenteeism 

Business and Energy Systems Organization SA - 2013. 

 

The methodology used was descriptive basic level, and not experimental design, 

in which opinion data analyzed with the Pearson correlation test and Chi square 

collect. 

 

The final conclusions demonstrates the influence between the two variables 

studied , finding that marital problems have an adverse effect , as shown in Figure 

No. 01 where it is displayed that 94 % of workers have problems at couples also 

in Chart No. 17 is displayed that 61 % of workers say that these workers affects 

job performance problems. 

 

 Keywords: Conflicts of dating and absenteeism 
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INTRODUCCIÓN 

 

El presente trabajo de investigación, que tiene por título ñRELACIONES 

CONFLICTIVAS DE PAREJA Y SU INFLUENCIA EN EL ABSENTISMO 

LABORAL EN LA EMPRESA ENERGÍA Y ORGANIZACIÓN DE SISTEMAS 

S.A - 2013ò, ha sido desarrollada teniendo en cuenta la importancia del estudio 

y nace como respuesta a la problemática de la institución laboral, como es el 

absentismo y las relaciones de pareja. 

 

Toda estructura organizativa está compuesta por seres humanos y depende de 

la participación de ellos para lograr los objetivos particulares o institucionales; el 

potencial humano juega un papel indispensable para el funcionamiento de 

cualquier Empresa. Por ello, es necesario que el personal esté identificado con 

la organización y con el trabajo que realiza, y a su vez la organización con sus 

integrantes, para así llevar a cabo las tareas de forma efectiva, sin embargo 

existe una serie de fenómenos sociales que disocian  entre tantos las relaciones 

conflictivas de pareja, las mismas son atribuidas a cultura, estilos de crianza, que 

son recreadas en la vida pareja. 

 

Las ausencias de los trabajadores de sus puestos de trabajo que originan 

pérdidas para la empresa derivadas de la no asistencia de aquel del que se 

esperaba fuese a trabajar, constituye pues laboralmente grave falta, como 

también  pérdida económica para el empleador y para el mismo trabajador. 

 

La presente investigación se encuentra estructurada en cuatro capítulos: 

El Capítulo I: Trata sobre la descripción, planteamiento del problema, 

formulación de los objetivos de la investigación, justificación y las limitaciones 

que se presentó a nivel de la investigación. 

 

El Capítulo II: Contiene el marco teórico; el cual está dividido en tres partes: 

marco referencial, las teorías que respaldan la investigación y el marco 

conceptual.  
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El Capítulo III: Orientado en  la metodología, tipo, nivel de investigación, unidad 

de análisis, población, muestra, diseño de investigación, método de 

investigación, instrumentos y técnicas de recolección de datos.  

 

El Capítulo IV: Trata sobre los resultados del estudio en relación a la hipótesis 

general y especifica del presente trabajo de investigación; además contiene la 

discusión de resultados en función a las teorías planteadas.   

 

Finalmente con el presente trabajo de investigación se pretende  

despertar el interés a los jefes de personal, gerentes, Oficina de recursos 

humanos, profesionales e  investigadores a nivel general. Quienes deben 

integrar en su plan de contingencia la parte social, afectiva de índole familiar que 

sin duda afecta al rendimiento del trabajador y por ende afecta los intereses 

económicos de las empresas. 

 

LAS AUTORAS. 
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CAPITULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE ESTUDIO 

 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA DE ESTUDIO   

El absentismo laboral es un fenómeno que se ha intensificado en los 

últimos años, convirtiéndose en uno de los principales problemas para las 

empresas. El absentismo supone un costo importante en nuestro PBI. Los 

estudios realizados en este ámbito demuestran que, en la mayor parte de 

los casos, el absentismo laboral es injustificado, que la falta de motivación 

y la insatisfacción laboral, se encuentran detrás de muchos casos de 

ausencia reiterada al trabajo.   

 

Toda estructura organizativa está compuesta por seres humanos y 

depende de la participación de ellos para lograr los objetivos particulares 

o institucionales; estos juegan un papel indispensable para el buen 

funcionamiento de cualquier Empresa. Por ello, es necesario que el 

personal esté identificado con la organización y con el trabajo que realiza, 

y a su vez la organización con sus integrantes, para así llevar a cabo las 

tareas de forma efectiva.  

 

El problema materia de  estudio, hoy en día no solo afecta a las   empresas 

privadas sino también a las instituciones públicas repercutiendo en la 

productividad de una empresa generando problemas organizativos y altos 

costos a esto hay que añadir las quejas, protestas, accidentes de trabajo, 
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faltas y tardanzas. Por ende el absentismo tiene un impacto negativo 

sobre el propio trabajador y su entorno, sobre la empresa y sobre el 

Sistema de la Seguridad Social. 

 

A nivel internacional, según el informe de  Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo Económicos - OCDE 1970-2010 hace un 

estudio en España, Suiza, Finlandia, Dinamarca, Australia, Canadá y 

EEUU. Cabe destacar que España, muestra una media de 11,4 

días perdidos por trabajador al año, se caracteriza por ser el país con 

mayor nivel de bajas laborales entre los analizados y presenta una 

tendencia muy creciente en el tiempo. La tasa de absentismo se define 

como ñel porcentaje de las horas no trabajadas (sin contar vacaciones, 

festivos ni horas perdidas, en función a los Expedientes de Regulación 

Temporal de Empleo ï ERTE, respecto a la jornada pactada efectivaò, en 

España la tasa de absentismo estimada, con datos de la Encuesta de 

Coyuntura Laboral (ECL), que elabora el Ministerio de Trabajo, oscila 

entre el 3% en 2003 y el 3,8% en 2009; en 2010 y 2011 desciende 

levemente al 3,7% y en 2012 se sitúa en el 3,5%. Si se emplea la Encuesta 

Trimestral de Coste Laboral del INE, la tasa es algo mayor, y sube desde 

el 3,7% en 2000 hasta el 4,9% en 2009; en 2010 y 2011 es del 4,7%, 

siendo del 4,3% en 2012, lo que supone una caída interanual de medio 

punto porcentual. 

 

A nivel del Perú, para el año 2009 a nivel nacional se presentó un 14% de 

ausentismo laboral, según nos muestra el diagnóstico situacional en 

seguridad y salud en el Trabajo.  

 

En tal sentido en el presente proyecto de investigación consideramos que 

es muy importante las adecuadas relaciones de pareja como motivación 

al trabajador Técnico Electricista a fin de lograr los resultados esperados 

en la empresa, por lo tanto haciendo una análisis consideramos que una 

relación de pareja  no se sostiene solo con amor, aunque es uno de los  
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elementos básicos  sino que está constituida  por el equilibrio de varios 

aspectos entre ellos el respeto, confianza, reconocimiento, generosidad, 

compromiso y una buena comunicación el cual debe ser fluida y sincera. 

La vida en pareja requiere que ambos piensen en la felicidad de la pareja 

como un todo y no solo en la felicidad individual. Se requiere de un 

constante esfuerzo y creatividad para lograr mantener una relación sana 

y con esto salvaguardar la salud mental de las dos personas involucradas 

en una relación de largo plazo. 

 

Los Conflicto de parejas aparece cuando en los dos miembros existen 

motivaciones de carácter opuesto pero de igual intensidad. Siendo la base 

de los malos entendidos de la relación de pareja y son los causantes de 

la insatisfacción, frustración y debilitamiento y hasta perdida de la pareja 

si no están bien resueltos.  Existen algunas áreas de conflicto que 

aparecen más constantemente, como por ejemplo la repartición de las 

tareas de hogar, que provocan discusiones y situaciones desagradables 

pero que generalmente no dan lugar a la ruptura. Sin embargo también se 

dan otras fuentes de conflicto que tiene como base aspectos más 

profundos propios de la pareja y son éstos los que sí pueden generar 

problemas más graves. Estos derivan del desacuerdo en la manera de 

percibir la intimidad, el grado de compromiso y la pasión.  Es por ello que 

existe un índice elevado de casos de  relaciones conflictivas y 

continuamente escuchamos hablar de ellas generando problemas de 

salud física y mental a los miembros de la pareja y a los hijos.  

 

Los problemas tienden a internalizarse en el ser humano por ende afecta 

a su estado emocional y el rendimiento laboral, responsabilidad y 

permanencia en el centro laboral, por lo que consideramos que es 

importante conocer a profundidad la influencia de los problemas afectivos 

de pareja en el absentismo laboral dentro de la Empresa Energía y 

organización de Sistemas S.A.   

  

http://www.ecured.cu/index.php?title=Intimidad&action=edit&redlink=1
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1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA GENERAL ï ESPECIFICO  

1.2.1. PROBLEMA GENERAL  

¿Cómo influyen  las relaciones conflictivas de pareja en el 

absentismo  laboral del Trabajador técnico electricista de la 

Empresa Energía y Organización de Sistemas S.A.  -  2013? 

 

1.2.2. PROBLEMA ESPECIFICO 

¶ ¿Las relaciones conflictivas de pareja influye en el rendimiento 

laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa Energía y 

organización de Sistemas S.A.-2013? 

¶ ¿Las relaciones conflictivas de pareja  influye en la permanencia 

en el centro laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa 

Energía y organización de Sistemas S.A.-2013? 

¶ ¿Las relaciones conflictivas de pareja influye en la asistencia al 

centro laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa 

Energía y organización de Sistemas S.A.-2013? 

 

1.3. OBJETIVO DE LA INVESTIGACIÓN  

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Determinar la influencia de las relaciones conflictivas de pareja en 

el absentismo  laboral del trabajador técnico electricista de la 

Empresa Energía y Organización de Sistemas S.A.   -  Huancayo 

2013. 

 

1.3.2. OBJETIVO ESPECIFICO  

¶ Identificar la influencia de las relaciones conflictivas de pareja en el 

rendimiento laboral del trabajador  técnico electricista de la 

Empresa Energía y organización de Sistemas S.A. ï 2013. 

¶ Conocer la influencia de las relaciones conflictivas de pareja en la 

permanencia del centro laboral del  trabajador técnico electricista 

de la Empresa Energía y organización de Sistemas S.A. ï 2013. 
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¶ Conocer la influencia de las relaciones conflictivas de pareja  en la 

asistencia al centro laboral del trabajador técnico electricista de la 

Empresa Energía y organización de Sistemas S.A. ï 2013. 

 

1.4. JUSTIFICACIÓN 

El absentismo laboral es conocido como uno de los factores que 

negativamente influye en el proceso de producción. Durante años los 

gobiernos a nivel local, nacional y las empresas se han preocupado por 

esta situación dictando una serie de normas orientadoras a disminuir el 

absentismo. Además que el objetivo de toda empresa es mantener bajo 

el absentismo dentro de sus filas porque este factor distrae los recursos 

económicos, incrementándose mayores inversiones o costes, no cabe 

duda que toda empresa busca cumplir sus metas a nivel mensual o anual 

y ello el recurso humano es un elemento importante para el logro de sus 

objetivos y metas planificadas. 

 

También el no absentismo es considerado una medida muy cercana al 

grado de bienestar que  alcanza toda persona, tanto en el área personal 

como en el laboral ya que una persona infeliz o con problemas familiares 

ve disminuida su capacidad de rendir laboralmente. Por eso un elevado 

absentismo laboral puede contribuir a reducir la productividad de una 

empresa, provocarles problemas organizativos y gerenciales, altos 

costos, por cubrir el puesto del absentista o su ausencia puede provocar 

la mala ejecución de las actividades, debido a que cada individuo forma 

parte de un sistema. 

 

Lo que pretendemos en la investigación es conocer la existencia de 

conflictos de pareja y la influencia en el absentismo laboral en un período 

determinado de la empresa EOS S.A, dentro de las horas de trabajo 

pactadas por convenio colectivo, o a nivel de empresa, correspondientes 

al período de referencia.  
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La investigación contribuirá a plantear alternativas para superar el 

absentismo laboral mediante una cultura del compromiso a nivel personal 

y de pareja, que se visualiza en las medidas a favor de la conciliación 

como medios de resolución de conflictos dentro de la  empresa que a 

futuro los Trabajadores Sociales conjuntamente con el equipo 

multidisciplinario emprender a una nueva alternativa o propuesta para el 

fortalecimiento de la familia dentro de la sociedad y por ende el técnico 

electricista pueda tener un rendimiento óptimo dentro del ámbito laboral 

que su vez reduciría altos costos dentro de la empresa. 

 

 Por consiguiente la investigación contribuye a la sociedad con 

conocimientos sobre el absentismo laboral que afecta no solo a las 

empresas sino también en los ingresos familiares y por ende a la sociedad 

en general. 

 

1.5. LIMITACIONES 

Las limitaciones que se presentó en el trabajo de investigación fueron a 

nivel de los trabajadores técnicos electricistas cuando se tuvo que aplicar 

la encuesta, ya que ellos trabajan en diversos sectores de la Provincia de 

Huancayo y las coordinaciones con los jefes inmediatos a fin de 

facilitarnos la aplicación.  
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CAPITULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1. MARCO REFERENCIAL  

2.1.1. María Elena Meza de Luna (2010) Estereotipos de violencia en el 

conflicto de pareja ï México  

 

Objetivo: 

Evaluar si hay alguna influencia de los estereotipos de violencia 

acordes al género, tipo de pareja en la manera de entender y 

afrontar el conflicto de pareja. 

 

Población: 

Participaron en el estudio personas mexicanas, principalmente 

universitarias y residentes de áreas urbanas del Estado de 

Querétaro con un total de 945. 

 

La investigación se ocupa del conflicto de pareja, estudiando 

empíricamente la manera como, dentro del contexto urbano 

mexicano, se entiende el conflicto de pareja, las practicas que las 

personas tiene en que evaluar si hay alguna relación entre estas 
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formas de pensar y afrontar el conflicto con los estereotipos de 

violencia en función del género y del tipo de pareja. 

 

Conclusiones: 

Esta investigación ofreció una visión general del problema de 

estudio al exponer su contexto social, puntualiza los temas que 

convergen en el problema define al ámbito de investigación con la 

preguntas y los objetivos que le atañen. 

 

La conformación de la vida en pareja ha experimentado cambios 

en las últimas  décadas. En México, estas transformaciones tienen, 

entre otras, las siguientes características, las uniones tradicionales 

van cediendo paso a las uniones libres en 1997,  la proporción de 

uniones libres triplico a las uniones civiles y religiosas en jóvenes 

menores de 20 años en áreas rurales. Quilodran, (2000) 

 

La mujer ha tomado cada vez más espacios públicos antes 

vedados para ella, lo que trae consigo cambios sociales.  También 

se señala que la situación de la mujer en los años 70 estaba 

excluida de la educación  superior provocando falta de competencia 

profesional, carencia de empleo y de autonomía económica que 

conducía a la dependencia del marido, reclusión en el hogar 

condena a las tareas domésticas y al cuidado de los familiares. 

Sin embargo, señala que la mujer cada vez más accede a 

educación formal, laboral y participación social. Impactando la 

composición de la familia y cambios en las subjetividades 

femeninas y masculinas. 

 

En México, también la manera como se organizan las parejas ha 

estado cambiando, poniendo en duda algunos roles de género 

(Howell), 2004 tradicionalmente a la mujer se le atribuía como 
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propio el ámbito doméstico y el hombre era visto como la única 

fuente de ingreso familiar. 

 

Pero con los estudios realizados en esta investigación, Se concluye 

que los roles ahora son compartidos y cada vez menos violentos 

para la mujer.         

 

2.1.2. Daniel Sánchez Gallo (2012) En su tesis ñEl absentismo laboral en 

Espa¶aò  

Objetivos los siguientes: 

El objetivo básico de este estudio se centra en poder medir, evaluar 

y analizar el coste que para las empresas españolas representa el 

Absentismo Laboral en función de las distintas causas que lo 

generan. 

a) Estudiar cuáles son las características y factores determinantes 

del Absentismo laboral, y en particular el sistema de medición y 

su problemática. 

b) Observar las limitaciones que presentan los modelos teóricos 

actuales del Absentismo Laboral para garantizar un control 

sobre la presencia efectiva de los trabajadores en las empresas. 

c) Analizar los mecanismos de registro, medición, decisiones, 

actuaciones y resultados para que se puedan establecer los 

mecanismos oportunos de control y regulación del mismo. 

Población: 

Para llevar a cabo esta tesis, además de lo expuesto 

anteriormente, se ha tenido que investigar todo lo que se ha 

escrito al respecto, ya que no hay mucho que esté presentado 

ni analizado de una forma ordenada al ser muchos los factores 

que influyen en el problema del absentismo. Además, con el 

tiempo se va evolucionando en la identificación de factores que 

influyen sobre ello. 
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Conclusiones: 

Muchas empresas desean que se les aporte el informe con      

mucha frecuencia pensando que la variación de los datos delatarán 

una solución al absentismo. Nada más lejos de la realidad. La 

solución al problema pasa por abordarlo desde un punto de vista 

de sistema de gestión. A otros directores les viene bien disponer 

del informe incluso mensualmente, no con objeto de abordar el 

problema, porque el efecto de cualquier medida no se vería hasta 

pasados al menos 6 meses, sino simplemente para presentar los 

datos en sus reuniones de dirección. Sin embargo es muy útil para 

ver cómo evolucionan los datos y en qué cantidad cuando se 

implantan medidas.  

 

Muchas empresas piensan que la solución al absentismo pasa por:  

a) Un mayor control médico y administrativo efectuado por las 

mutuas.  

¶ Poniendo a disposición de las empresas los servicios de 

fisioterapeutas para corregir sobrecargas musculares antes de 

producirse lesión.  

¶ Que se las posibilite actuar sin esperar al día 16 en 

contingencias comunes.  

¶ Que las actuaciones sean menos proteccionistas hacia el 

trabajador.  

b) La eliminación de concesiones en situaciones de baja.  

¶ Eliminando los complementos salariales que aportan algunas 

empresas.  

¶ Penalizando a lo que entienden como absentismo.  

¶ Castigando a aquellos que tienen bajas duraderas o repetidas.  

Todas ellas son medidas de choque y represivas que perjudicando 

a la totalidad de la  plantilla con ellas, en muchas ocasiones no se 

ha conseguido la reducción pretendida. Sin embargo, no se 

molestan en buscar las causas del absentismo fuera de los 
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informes  por miedo a enfrentarse a la realidad y no saber cómo 

resolverla.  

 

Uno de los cambios que se han producido entre la relación 

empresa-trabajador es que  hace 40 años se inició un giro en esa 

relación empezando a considerar al trabajador como mano de obra 

prescindible en ciertos momentos de crisis, sin considerar las 

consecuencias familiares de ese trabajador.  

 

 Quizás se tratara de la supervivencia de la empresa, pero se llevó 

a cabo sin  consideraciones hacia el trabajador.  

 

Esa actitud hizo que a su vez el trabajador empezara a perder la 

vinculación y fidelidad  que se tenía a la empresa y de esa forma 

empezó a estar más abierto a los cambios de trabajo haciendo 

perder a la empresa la experiencia que poseía.  Con el tiempo y 

debido a la llegada de la tecnología, muchas empresas empezaron 

a no valorar la experiencia de sus trabajadores y produjo una 

elevada rotación. Esto también hizo que se perdiera vinculación 

con la empresa. La pérdida de vinculación conlleva el desinterés, 

aparece el sentimiento de desatención, solo importa la producción 

sin tener en cuenta al trabajador. La consecuencia es un 

sentimiento de infelicidad que acaba manifestándose en 

absentismo.  

 

Son muchas las empresas que quieren abordar el problema del 

absentismo, pero la mayoría de ellas tan solo a nivel de control, 

revisión periódica de índices y reducción de los días de las bajas, 

sin preguntarse las causas.  

 

 Muchas causas tienen su origen en la existencia de factores 

psicosociales negativos. Esto se traduce en un alargamiento de las 
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bajas o la aparición de bajas no auténticas o no con la gravedad 

con la que se exponen.  

 

Adem§s hay otra consecuencia que es el ñpresentismoò. Situaci·n 

en la que el trabajador está en su puesto de trabajo pero no 

produce, dedicando su tiempo a otras actividades particulares 

(lectura, acceso a Internet, juegos, estudios, búsqueda de empleo, 

visitas al bar, continuas y prolongadas pausas de trabajo para 

charlar con compañeros, etc).  

 

Para reducir el absentismo lo primero que habría que hacer es 

preguntar a los trabajadores para buscar las causas.  

 

Una vez detectadas las causas, el siguiente paso sería implantar 

los cambios de gestión necesarios para eliminar esas causas.  

 

 Y que dicho proceso constituya a partir de entonces un proceso 

de mejora continua y para ello será necesario medir 

periódicamente unos índices que se deben definir como los más 

apropiados en función de las causas investigadas.  

 

Es decir, las empresas tienen que olvidarse un poco de buscar 

medidas estrictamente de control y derivar en buscar las causas 

contando con la participación de quien provoca ese absentismo.  

 

Sin embargo a las empresas las cuesta mucho cambiar sus 

sistemas de gestión y de dirección. Cuesta cambiar a una 

organización más participativa, motivacional, dotar de promoción, 

cambios en los sistemas de remuneración, etc. Es más fácil 

rendirse a los sistemas de control exclusivamente y pensar que el 

trabajador es la pieza causante del absentismo. Es necesario idear 

un Sistema de Gestión orientado al Absentismo, que pudiera servir 
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de referencia y guía de actuación a todas aquellas empresas 

interesadas en mejorar sus índices y ganar con ello en 

competitividad.  

 

Por continuar con el ejemplo anterior, para reducir los índices de 

siniestralidad de las contingencias profesionales, la Ley de 

Prevención de Riesgos Laborales y sus desarrollos reglamentarios 

posteriores incluyeron indirectamente con sus obligaciones de 

cumplimiento un sistema de gestión a implantar en la empresa. De 

esa forma, todas las empresas parten de unos mínimos comunes 

y cumpliendo dicha normativa se consigue reducir efectivamente 

los índices.  

 

De igual manera y con mayor razón de ahorro económico que con 

las contingencias profesionales y conseguir un mayor alcance de 

competitividad, se echa de menos un sistema de gestión, una 

norma y una verificación de cumplimiento sobre las contingencias 

comunes.  

 

 El absentismo se debe de tratar como un cambio cultural, como 

todos los sistemas modernos de gestión de la calidad, el medio 

ambiente, la prevención de riesgos laborales, etc.  

 

Un parámetro que vimos en el informe de datos de absentismo de 

la empresa en la página dedicada a presentarla tasa de 

absentismo es el porcentaje sobre el total de días, que aparece 

tanto en contingencias profesionales como en comunes. Se utiliza 

para ver qué absentismo representa más volumen en días sobre el 

total.  

 

Normalmente el producido por las contingencias profesionales 

suele estar entre un 5% y un 20% del total mientras que el de las 
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contingencias comunes son con diferencia el que mayor peso 

representa con un 80% hasta un 95%. En este último valor las 

primeras suponen un problema casi despreciable.   

 

Es curioso que la Directiva Marco haya obligado a trasponerse en 

cada país miembro de la Comunidad Económica Europea 

originando en España la Ley de Prevención de Riesgos Laborales 

con el objetivo de reducir el absentismo causado por los accidentes 

de trabajo y enfermedades profesionales, y resulte que el peso que 

representa frente a las contingencias comunes sea muy pequeño 

e incluso despreciable, y no se desarrolle una norma también con 

rango de Ley con sus Reales Decretos de desarrollo para 

combatirlo este otro absentismo de las contingencias comunes que 

nos hace perder tanta competitividad.  

 

2.1.3. Roberto Martínez (2009) Absentismo laboral: El colesterol de la 

empresa. 

Objetivo: 

Su objetivo principal es comparar indicadores socio-laborales tales 

como el clima laboral, la rotación, el absentismo, la atracción de 

talento, etc. entre empresas certificadas EFR con otras que no lo 

son, extrayendo conclusiones y proyecciones al respecto, y 

tratando de demostrar las relaciones causa-efecto entre las 

políticas de conciliación y los resultados. 

 

Población: 

Entidades que forman el observatorio EFR: 

Fundación Más familia es la propietaria de la iniciativa ñEmpresa 

familiarmente responsable-EFRò, así como del modelo de 

gestión y el certificado del mismo nombre. Lidera desde nuestro 

país, esta corriente internacional que persigue un cambio en el 

paradigma socio-laboral que redunda a su vez en una mejora de la 
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calidad de vida de las personas y la competitividad de las 

empresas. 

 

EOI Escuela de Organización Industrial fue fundada en 1955 con 

la misión principal de dedicar su actividad docente e investigadora 

al desarrollo del talento directivo y a la mejora de la cualificación 

técnica de los titulados universitarios, directivos y empresarios que 

pasan por sus aulas.  

 

Tatum es una compañía de consultoría que viene operando desde 

1996 y cuya misión es colaborar con las empresas en la 

consecución de sus objetivos de negocio, actuando en los procesos 

comerciales y de marketing y en el desarrollo de las personas, 

ejerciendo de prescriptor formador para la obtención del certificado 

EFR.  

 

Conclusiones: 

Las organizaciones pueden tener enfermedades de distinto tipo. 

Habrá unas que afecten a los directivos, otras a los trabajadores, 

algunas serán propias de un determinado departamento y otras se 

extenderán por toda la organización. Sin embargo, hay algunos 

indicadores de nuestra salud como el colesterol de los que hemos 

aprendido que tiene una modalidad buena y otra mala, el HDL y el 

LDL. El colesterol es una sustancia que el cuerpo necesita para su 

normal funcionamiento, pero en exceso puede ser perjudicial. Este 

colesterol es el ñmaloò, pero tambi®n existe un colesterol ñbuenoò y 

en este caso sus niveles elevados tienden a ser beneficiosos y 

protegen al organismo. El absentismo podría ser el colesterol de 

las organizaciones, ya que podemos distinguir distintos tipos de 

absentismo y no todos ellos son ñmalosò: 
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El absentismo presencial cultural o corporativo. Este absentismo es 

deliberado y se produce cuando la persona está en su puesto de 

trabajo pero está dedicado a otras tareas extra laborales. Algunos 

ejemplos son cuando la persona está navegando por internet para 

buscar un destino de vacaciones o está charlando con los 

compañeros del partido del domingo. Este absentismo es 

probablemente el más perjudicial y peligroso porque indica una 

falta de conexión entre la persona y su trabajo. Puede ser un 

anuncio de una posible salida de la empresa o denotar una falta de 

implicación y un desinterés por el trabajo. La forma de reducir este 

tipo de absentismo sería medir y potenciar el índice de compromiso 

de los empleados.  

 

También se podría definir el absentismo presencial individual o 

subjetivo. Este absentismo es no deliberado y haría referencia a la 

tensión que sufre un individuo por saber que tiene que rendir sin 

tener la suficiente energía para hacerlo y por estar preocupado por 

algún problema personal, lo que le impide estar concentrado y 

rindiendo en su tarea. En este caso la solución pasaría por un buen 

conocimiento de los empleados, que permita detectar situaciones 

estresantes que puedan motivar este absentismo presencial 

transitorio. Y en consecuencia ayudar a la persona; bien con la 

aplicación de medidas de conciliación o con un ajuste provisional 

de sus funciones y objetivos de negocio.                                                          
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2.1.4. Leonett Daniel, Méndez Oscar (2005) En su tesis ñAn§lisis de los 

factores que generan ausentismo laboral en el personal de 

enfermer²a del centro m®dico docente La Fuenteò Maturín Estado 

Monagas ï Venezuela. 

 

Objetivo: Analizar los factores que generan ausentismo laboral en 

el personal de enfermer²a del Centro M®dico Docente ñLa Fuenteò, 

Maturín Estado Monagas. 

 

Población: El personal de enfermería del Centro Médico Docente 

ñLa Fuenteò C.A. Ubicada en la calle Monagas con calle 10 Matur²n, 

Estado Monagas. 

 

Conclusiones: Después de un arduo trabajo investigativo, acerca 

de las causas que generan ausentismo laboral en el personal de 

enfermer²a del Centro M®dico Docente ñLa Fuenteò, Matur²n Estado 

Monagas, se concluye que: 

En esta institución existen diversos tipos de ausentismos, tales 

como: ausentismo personal o involuntario, debido a las causas que 

caracteriza a este tipo. También existe un ausentismo presencial, 

que consiste en que los trabajadores realizan actividades que no 

guardan relación con las labores del puesto, y un ñausentismo legal 

e involuntario,ò en donde no sabemos hasta qué punto dicho 

justificativo sea verdadero o legal.  

 

Estos tipos de inasistencia han trascurrido en el tiempo 

convirtiéndose en un ausentismo histórico, trayendo como 

consecuencia perdida de dinero para la empresa, debido a que 

tiene que remunerar al ausente y a su suplente. Por otro lado esto 

causa retardo en las actividades, situación que no permite la 

continuidad de las mismas, también un desequilibrio en las labores 

debido.  
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Existe un patrón de ausentismo. Este consiste en faltar a la 

institución, con la excusa de un reposo médico, antes o después 

de su periodo vacacional, para luego introducir la renuncia. Esto es 

una evidencia clara de que el trabajador no quiere permanecer en 

la empresa. Este patrón a sido utilizado por las enfermeras para 

retirarse de la empresa y también es una forma de venganza con 

la institución, creando desequilibrio en la organización ya que esta 

espera contar con los servicios del trabajador cuando este regrese 

de su periodo de ausencia.  

 

¶ Los principales factores externos que causan ausentismo 

laboral son:  

Las enfermedades que puedan presentar los trabajadores o 

sus hijos en cualquier momento de sus vidas.  

Insatisfacción laboral, producto de una mala política salarial, un 

ambiente de trabajo inapropiado y la falta de reconocimientos 

por la labor que desempeña.  

¶ Los principales factores internos que causan este fenómeno en 

la empresa son:  

 

Falta de liderazgo y supervisión, producto de la inexistencia de una 

figura representativa de poder, que ejerza esa función. Esto causa 

desequilibrio en la estructura organizacional, y como consecuencia 

la principal causa de ausentismo.  

 

Bajos salarios, esto se debe a las malas políticas salariales y a las 

deudas que a diario se generan por el retraso en los pagos de las 

quincenas y otros beneficios. Muchas personas consideran que 

recibir incentivos económicos es la mejor manera de mantener una 

alta satisfacción en el trabajo. En caso contrario, se convertiría en 

causales de inasistencia al trabajo  
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Exceso de trabajo, producto de las ausencias del personal que 

labora y la poca cantidad de enfermeras por cada servicio.  

 

Falta de control interno, como consecuencia de un mal registro de 

asistencia, falta de supervisión, falta de castigos o sanciones por 

incumplimiento al trabajo.  

 

Inexistencia de un supervisor inmediato, en este caso un 

coordinador de enfermería, lo cual facilita que el personal se 

aproveche de esta situación para faltar a su trabajo. Como no existe 

la figura del supervisor, las enfermeras no tienen a quien 

expresarles sus necesidades e inquietudes, lo que no permite 

detectar con mayor rapidez las fallas o problemas a nivel grupal o 

individual.  

 

Esto demuestra el desorden administrativo y gerencial, que 

presenta este centro médico asistencial. Ambiente físico 

inapropiado, debido a que los espacios son reducidos y el 

mobiliario es anti ergonómico, elementos que impiden que las 

enfermeras trabajen satisfactoriamente, trayendo como resultado 

que estas se ausenten temporalmente o definitivamente de su 

puesto de trabajo.  

 

El nivel de identificación con la empresa es bajo, se pudo observar 

que las enfermeras no poseen ningún distintivo que las identifique 

como miembro de la institución, no conocen las políticas, ni la visión 

y misión de la empresa; por otro lado no se encuentran 

comprometidas con los objetivos y metas organizacionales. No 

tienen participación en la toma de decisiones, situación que hace 

más difícil el sentido de pertenencia por parte de las enfermeras 

con la empresa.  
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La empresa no toma en cuenta a la mayoría de los trabajadores 

cuando se discute una decisión que los involucra a ellos 

directamente. Sin embargo existe una porción pequeña que 

considera que si se le toma en cuenta, respuesta que puede 

significar un intento para tratar de ocultar la realidad. En este 

sentido es importante destacar el hecho de que se debe oír y 

considerar las opiniones de cada uno de los trabajadores en la 

toma de decisiones. No obstante, se refleja que la parte 

administrativa y gerencial no considera a los trabajadores como 

parte elemental a la hora de aportar soluciones importantes 

situación que nos refleja lo equivocado que están ya que estos son 

los que mejor conocen sus puestos  

 

La tasa de ausentismo se incrementa cada mes, en un promedio 

del 1.54 %, porcentaje preocupante para el buen funcionamiento 

de la empresa. Se pudo observar una disminución del personal, 

situación que evidencia el descontento e insatisfacción que tiene el 

personal con la organización, al no satisfacer sus necesidades. 

Detectamos un patrón de ausentismo, en el cual las enfermeras 

piden un reposo antes de su periodo vacacional, para luego 

introducir la renuncia.  

 

2.2. TEORÍAS  DE LA INVESTIGACIÓN 

2.2.1.  Enfoque sobre el inconsciente en la relación de pareja conflictiva, 

Ángeles Álvarez (2012).  

La falta de afecto, el maltrato o el abandono son algunas de las 

experiencias tempranas que pueden influir de forma negativa en el 

grado de calidad y éxito de una pareja. 

 

Cualquier relación de pareja, sea en la forma que sea, es en 

esencia un constructo social. Las expectativas, la forma y la 

manera que adoptan sus partícipes, van a estar siempre 

http://www.hechosdehoy.com/articulo_envia.asp?idarticulo=15844


30 
 

modeladas por factores sociales, culturales y religiosos, así como 

de la estructuración psicológica de las dos partes implicadas.  

Cada persona aporta a la relación de pareja unos deseos 

determinados, unas expectativas, fantasías, conflictos y 

comportamientos particulares. Muchos de estos aspectos pueden 

ser conscientes o moldeables tanto por los miembros de la pareja, 

como por el terapeuta cuando sea necesaria alguna forma de 

intervención.  

 

Cada miembro de la pareja tiene la capacidad de mejorar su 

habilidad de escucha, respeto y atención a las necesidades del 

otro. Sin embargo, muchos de los conflictos generados en la pareja 

emergen desde el ámbito del inconsciente, encontrándose la 

conducta bastante determinada por aspectos conscientes y otros 

muchos inconscientes. Son precisamente estas motivaciones 

inconscientes las que se deben trabajar, reconocer y entender para 

ayudar a la pareja a encontrar su propio equilibrio Psicoanalista y 

pionero en las investigaciones de la Teoría del Apego, John 

Bowlby, entiende que desde la infancia, el niño en desarrollo 

construye un ñmodelo de trabajoò acerca de lo que son las 

relaciones y de cómo funcionan. Este modelo de trabajo del niño 

se corresponde con las primeras experiencias que éste tiene de los 

padres, los hermanos y otros cuidadores, y con la forma en que 

todos ellos hayan satisfecho o desatendido las necesidades y los 

deseos del  niño. 

 

Cuando el inconsciente guarda y retiene experiencias negativas de 

la infancia como pueden ser el abandono, el maltrato o la falta de 

afecto, es posible que las dificultades en la relación de pareja 

comiencen a ser evidentes tarde o temprano. Un ejemplo que 

pueda ilustrar la situación podría ser el hecho de que, en algunos 

casos, las personas no sólo luchan por conseguir la atención sexual 
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amorosa y afectiva actual, sino que inconscientemente también se 

pretende conseguir que la pareja ofrezca el cariño que un distante 

progenitor no ofreció, aflorando una ansiedad cuyo origen se sitúa 

en el miedo que ese niño pudo tener al abandono. 

 

2.2.2. Enfoque Repercusiones de conflictos de pareja en el sistema 

inmunológico, John M. Gottman (2013) 

La calidad de la relación de pareja parece tener efectos en la salud 

de sus miembros; una interacción armoniosa tiene un 

valor protector por el contrario, una dinámica conflictiva, con pocos 

de intercambios gratificantes da pie al malestar y reduce el atractivo 

que sentimos hacia el otro. A su vez, las riñas pueden derivar en 

patologías: trastornos de ansiedad, depresiones, adicciones. 

Resolver los problemas de manera eficaz dependerá de la actitud, 

del tono que se utilice en las discusiones y de que las soluciones 

sean razonables para los dos. 

 

John M. Gottman, profesor de psicología y sus colaboradores de la 

Universidad de Washington, llevaron a cabo investigaciones 

basadas en estudios de laboratorio. Se analizaron discusiones de 

pareja mientras se controlaban parámetros como el ritmo cardíaco, 

la sudoración, la emisión de hormonas, la presión y la respiración. 

Los mensajes hostiles acompañados de gestos y lenguaje no 

verbal, y las frases pronunciadas en un tono normal de voz pero 

que encierran viejas tensiones, llevan a una fluctuación vertiginosa 

del trazado electrocardiográfico de ambos, elevan el nivel de 

sudoración y adrenalina. El corazón pasa de 70 a 100 pulsaciones 

por minuto, la presión se eleva, el estómago se contrae, los 

movimientos se tornan nerviosos, el cuerpo se paraliza y la mente 

se nubla. Cuando esto sucede se llega a un punto muerto, crece la 

tensión y ya no se captan los mensajes del otro ni se entienden sus 

razones. Lo que pueden ser síntomas de ansiedad acompañados 
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de cambios de humor, pueden derivar en trastornos 

psicosomáticos que descompensan la fisiología del organismo y 

pueden desencadenar enfermedades incluso de carácter grave e 

irreversible. Es lo que se define como un aluvión emotivo, una 

reacción psicológica que inunda el organismo y hace imposible la 

comunicación. 

 

Existen diferencias en cuanto a la reactividad psicofisiológica: en 

ellos, los cambios en el sistema nervioso autónomo se dan con 

mayor facilidad y tardan más en recuperarse. Por eso, tratan de 

escapar del problema o renuncian a seguir dándole vueltas, algo 

que resulta muy frustrante para las mujeres. Ellas, por el contrario, 

suelen quejarse y protestar más para cambiar algo en la relación y 

es menos probable que se retiren pues por su naturaleza están 

mejor dotadas para sobrevivir en tales situaciones. Las emociones 

no suelen ser simétricas; el enfado y la hostilidad en ellas provocan 

enfado y hostilidad en ellos, pero el enfado en ellos deriva en miedo 

en ellas. El miedo en ellas genera más hostilidad y enfado en ellos. 

La cuestión es si esta dinámica puede llegar a afectar a la salud, 

algo que empezó a estudiarse a mediados del siglo XIX con 

resultados sorprendentes. 

 

Ahora bien, aunque tener pareja puede estar relacionado con la 

buena salud y el bienestar, las nuevas investigaciones ponen en 

evidencia que esto no es aplicable a las relaciones conflictivas, en 

las que las personas son más susceptibles de enfermar que 

aquellas que nunca han tenido pareja. Un estudio reciente sugiere 

que una relación conflictiva es tan nociva para el corazón como 

el hábito de fumar. Y contradiciendo los estudios que indicaban que 

los solteros tenían peor salud, se ha visto que los solteros tienen 

mejor salud que los casados que se han divorciado o aquellos que 

tienen conflictos de pareja no resueltos. 
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2.2.3. Teoría contemporánea sobre el rendimiento laboral individual 

de Campbell. 

La influencia del ambiente laboral en el rendimiento de las personas 

es un factor que ha ido tomando importancia para la psicología y/o, 

en los últimos años. En esta línea Borman y Motowidlo, presentan 

una  teoría que permite integrar el contexto social al  constructo 

psicológico del desempeño laboral individual. 

 

La teoría del rendimiento contextual plantea que existen dos tipos 

de rendimiento, en la tarea y en el  contexto. El rendimiento en la 

tarea hace referencia a la ejecución de las actividades formales del 

cargo, a los aspectos netamente técnicos del trabajo.  

 

El rendimiento contextual implica participar en acciones con el 

objetivo de promover un ambiente psicosocial de bienestar 

interpersonal, que facilite una jornada laboral más productiva. 

 

Borman & Motowidlo (1997) resumen las principales  diferencias 

entre estos dominios de rendimiento:  

Las actividades técnicas varían considerablemente de un cargo a 

otro, mientras que las actividades contextuales tienden a ser más 

similares entre cargos. 

 

Las actividades técnicas son más comúnmente determinadas por 

el rol, las  actividades contextuales tienden a ser extra rol. 

 

Los predictores o determinantes del  rendimiento en la tarea están 

más relacionados con variables de orden cognitivo, mientras que el 

rendimiento en el contexto está más relacionado con variables de 

personalidad. 
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2.2.4. Teoría de evitación al trabajo de Gibson (1966) 

Gibson (1966) para explicar la conducta de ausencia elaboró una 

teoría conceptual de comportamiento organizacional, basado en la 

relación entre el individuo, la organización y la familia. Entre ellos 

se establece una relación de intercambio, en la que el individuo está 

de acuerdo en contribuir con la organización a cambio de recibir 

recompensas y/o incentivos a determinados niveles de esfuerzo. 

En este caso, para alcanzar una relación satisfactoria es 

fundamental disponer de una adecuada actitud de compromiso por 

todas las partes. 

 

Según esta teoría, la identificación del empleado con su trabajo 

constituye un factor determinante en la conducta de ausencia, de 

forma que todos aquellos factores que incrementen esta 

identificación van a operar reduciendo el absentismo. En cambio, 

existen otras variables que influyen sobre la conducta de ausencia 

y que pueden incrementar el absentismo, nos referimos a aquellas 

que se relacionan con la facilidad de legitimar las ausencias 

laborales y la capacidad de poder justificar, a un nivel creíble, la 

ausencia ante el jefe. 

 

2.2.5.  Modelo de Motivación de presencia en el trabajo Nicholson 

(1977). 

La idea principal que subyace al modelo de motivación de 

presencia de Nicholson (1977) es que la conducta de asistir al 

trabajo es habitual y normal. 

 

Por consiguiente, es necesario contemplar cuáles serán los 

factores que impiden su regularidad. En el modelo la motivación del 

individuo para asistir, se convierte en puente entre la variable 

individuo-trabajo y la variable absentismo. 
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Según esto el vínculo individuo-trabajo, denominado "adhesión al 

trabajo", se refiere al grado en que el trabajador depende de las 

regularidades propias de la vida organizativa (empresa o medio de 

trabajo), y se puede establecer por dos vías: de una parte, con el 

grado en que el trabajador se identifica con las regularidades de 

conducta organizativa, y, por otra, como la conducta es controlada 

y estructurada por la organizaci·n. Este concepto de ñadhesi·nò 

parece más completo que otros como satisfacción, moral y 

motivación que se refieren sólo al componente subjetivo de la 

relación de trabajo. 

 

La conducta de absentismo es una dimensión continua, limitada en 

un extremo por la inevitabilidad (A), y en el otro por la evitabilidad 

(B). E1 continuo A-B -hechos capaces de ocasionar ausencias- 

representa el riesgo con que un suceso concreto (una pequeña 

enfermedad, por ejemplo) puede, para un individuo determinado y 

en función de su nivel de adhesión al trabajo, ocasionar una 

ausencia (Chadwick-Jones, Brown y Nicholson, 1973ª). La 

conducta de absentismo se produce por estímulos o 

acontecimientos que afectan a las necesidades individuales. Por 

tanto, el nivel de motivación de presencia determinará que un 

suceso sea el causante del absentismo o no.  

 

Según se puede comprobar, cuatro son los principales tipos de 

influencia que repercuten en la adhesión: -los rasgos de 

personalidad-, -la orientación hacia el trabajo-, -la implicación en el 

trabajo- y -las relaciones entre  empleados-. Para predecir el 

absentismo, Nicholson (1977) argumentó que la persona con alta 

adhesión no será influenciada por los estímulos que inducen al 

absentismo y, consecuentemente, será absentista sólo cuando las 

circunstancias sean de la condición del tipo A (inevitable) del 

continuo. Por otro lado, el empleado con baja adhesión será 
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influenciado a no asistir al trabajo por sucesos cercanos al extremo 

B (evitable). 

 

En este modelo, se hace una importante contribución a la 

comprensión de la conducta absentista, proponiendo una teoría 

integradora que examina la motivación individual de presencia. 

También reconoce la importancia de la elección en la conducta 

absentista y contribuye a entender por qué cuando dos personas 

se enfrentan a un suceso similar (por ejemplo, una nevada) uno 

acudirá al trabajo y otro no.  

 

2.2.6. La Teoría del Apego, John Bowlby (1907-1990) 

Fue el psicólogo John Bowlby que en su trabajo en instituciones 

con niños privados de la figura materna le condujo a formular 

la Teoría del apego. 

 

El apego es el vínculo emocional que desarrolla el niño con sus 

padres (o cuidadores) y que le proporciona la seguridad emocional 

indispensable para un buen desarrollo de la personalidad. La tesis 

fundamental de la Teoría del Apego es que el estado de seguridad, 

ansiedad o temor de un niño es determinado en gran medida por la 

accesibilidad y capacidad de respuesta de su principal figura de 

afecto (persona con que se establece el vínculo). 

 

El apego proporciona la seguridad emocional del niño: ser 

aceptado y protegido incondicionalmente. Este planteamiento 

también puede observarse en distintas especies animales y que 

tiene las mismas consecuencias: la proximidad deseada de la 

madre como base para la protección y la continuidad de la especie. 

La teoría del apego tiene una relevancia universal, la importancia 

del contacto continuo con el bebé, sus cuidados y la sensibilidad a 
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sus demandas están presentes en todos los modelos de crianzas 

derivados de los diferentes  medios culturales. 

 

Los estilos de apego se desarrollan tempranamente y se mantienen 

generalmente durante toda la vida, permitiendo la formación de un 

modelo interno que integra por un lado creencias acerca de sí 

mismo y de los demás, y por el otro una serie de juicios que influyen 

en la formación y mantenimiento de las dinámicas relacionales 

durante toda la vida de individuo. Por esto resulta importante la 

figura del primer cuidador, generalmente la madre, ya que el tipo 

de relación que se establezca entre ésta y el niño será determinante 

en el estilo de apego que se desarrollará. No obstante, otras figuras 

significativas como el padre y los hermanos pasan a ocupar un 

lugar secundario y complementario, lo que permite establecer una 

jerarquía en las figuras de apego. 

 

2.2.7. Teoría de conflictos Johan Galtung (1973) 

El conflicto tiene una presencia constante en cualquier contexto en 

el que hay diferentes unidades; éstas pueden ser personas, grupos, 

departamentos, etc. Lo cual hace que todos tengamos una noción 

intuitiva de lo que es un conflicto, a la vez que dificulta el 

establecimiento de una definición unitaria para todos los tipos de 

conflicto.  

 

Se creía naturalmente al conflicto como algo negativo: como algo 

que había que desterrar. Se asoció conflicto con violencia, 

destrucción, irracionalidad... (Estudiado desde la perspectiva de la 

psicopatología, de los desórdenes sociales, de la guerra, etc.). En 

los a¶os ó30-ó40 se realizan estudios cl§sicos de psicolog²a social 

encaminados a eliminar el conflicto (Sheriff, Lewin), que coinciden 

en el tiempo con trabajos en psicología organizacional (Taylor, 

Fayol, Escuela de las Relaciones Humanas) que, a pesar de sus 
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diferencias, coinciden en la consideración del carácter negativo del 

conflicto y la necesidad de su eliminación (alteración de la rutina 

mecánica ïTaylor-; distorsión de la estructuración funcional ïFayol; 

conflicto por mala comunicación, falta de confianza y escasa 

sensibilidad de los directivos para con los trabajadores ï

experimentos de Hawthorne-, etc.  

 

Posteriormente se trató de explicar el porqué del surgimiento de los 

conflictos y se buscó la relación causal entre determinados rasgos 

individuales y los conflictos. Desde esta postura hay un orilla miento 

del contexto del conflicto y una focalización en los individuos 

llegándose a desarrollar test para identificar a personas conflictivas.  

 

Por todo ello hay una inercia que sostiene lo que se podría 

denominar como el ideal a conflictivo, sostenido por las principales 

instituciones sociales:  

 

En el hogar, la escuela y la religión. Por tradición casi nunca se 

fomenta el conflicto entre niños, hijos y padres. En la escuela se 

desalienta el conflicto, los maestros tienen todas las respuestas y 

tanto maestros como niños son recompensados por aulas 

ordenadas. Las doctrinas religiosas enfatizan la aceptación sin 

cuestionamientos.  En las organizaciones laborales. A los gerentes 

se les evalúa y recompensa, a menudo, por la ausencia de 

conflictos en sus áreas de responsabilidad. Se promueven valores 

anti conflicto como parte de la cultura de la organización. La 

armonía y la satisfacción se evalúan positivamente. Se evitan los 

conflictos que alteren el orden. 

 

Actualmente se considera que el conflicto es inevitable y no 

necesariamente negativo; también se considera que las variables 

individuales tienen un peso mucho menor que las situacionales y, 
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en cualquier caso, están mediatizadas por ellas. Por lo que lo que 

se busca es que el conflicto de desarrolle de manera que se 

maximicen sus efectos beneficiosos.  

 

El conflicto puede seguir cursos destructivos y generar círculos 

viciosos que perpetúen relaciones antagónicas u hostiles, pero 

también puede tener aspectos funcionalmente positivos:  

Evita los estancamientos, estimula el interés y la curiosidad, es la 

raíz del cambio personal, social, y ayuda a establecer las 

identidades tanto personales como grupales.  

 

En Galtung, está claro el principio: una teoría de conflictos, no sólo 

debe reconocer si los conflictos son buenos o malos; esta deberá 

fundamentalmente ofrecer mecanismos para entenderlos 

lógicamente, criterios científicos para analizarlos así como 

metodologías (creatividad, empatía y no violencia) para 

transformarlos. 

 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

2.3.1. Absentismo  Laboral:  

Real academia Española (2010) El término absentismo, según el 

Diccionario de la Real Academia de la Lengua Española, proviene 

del inglés absenteeism, y este del latín absensentis óausenteô, y es 

aquí definido como la abstención deliberada de acudir al trabajo, 

costumbre de abandonar el desempeño de funciones y deberes. 

 

Organización Internacional del Trabajo (OIT), en la 

Enciclopedia de Seguridad y Salud en el Trabajo (Taylor, 1989), 

añade que son las ausencias de los trabajadores de sus puestos 

de trabajo que originan pérdidas para la empresa derivadas de la 

no asistencia de aquel del que se esperaba fuese a trabajar. Sin 

embargo, que una ausencia este certificada médicamente, como 
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advierten Benavides et al. (2003), no implica que en realidad exista 

un problema de salud que justifique esa incapacidad temporal - IT; 

dado que la evidencia disponible sugiere que esta no siempre es la 

verdadera causa. 

 

Molinera J. (2006) Sostiene que el absentismo laboral es la no 

presencia del trabajador en su puesto de trabajo, es el acto 

individual de ausencia al trabajo consecuencia de una elección 

entre actividades alternas que implica en ocasiones abandono de 

sus obligaciones. 

 

Por tanto definimos el absentismo laboral como ñLa ausencia del 

trabajador a la empresa no ocasionada por enfermedad o licencia 

legalò en horario de trabajo. 

 

2.3.2. Relaciones conflictivas de pareja 

Giorgana Ana (2013) Situaciones de discordia, hostilidad abierta 

entre parejas. 

 

Por tanto definimos a las Relaciones conflictivas como 

Acontecimientos o Situaciones de discordia entre esposos  

generando consecuencias negativas para la relación de pareja. 

 

2.3.3. Rendimiento laboral:  

Motowidlo (2003) Lo concibe como el valor total que la empresa 

espera de un trabajador llevado a cabo  en un período de tiempo 

determinado. 

 

2.3.4. Permanencia laboral 

Félix Socorro (2012), Es el deber del trabajador de cumplir con el 

horario establecido en el contrato de trabajo. 
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2.3.5. Asistencia Laboral 

Melgarejo (2005), Es la obligación del trabajador de 

comprometerse con su presencia en la jornada laboral. 

 

2.3.6. Expresión de afecto:  

Santiago Martínez (2004), Estado afectivo que los seres humanos 

experimentamos ante acontecimientos o situaciones que ocurren 

en nuestro entorno. 

 

2.3.7. Comunicación de pareja:  

Polster (1985), Intercambio de puntos de vista,  soluciones 

posibles, pero siempre escuchando al otro con buena voluntad y 

sabiendo aceptar con humildad y sencillez todo lo positivo que el 

otro aporta. 

 

2.3.8. Trabajo 

OIT (2004) Define al trabajo como el conjunto de actividades 

humanas, remuneradas o no, que producen bienes o servicios en 

una economía, o que satisfacen las necesidades de una comunidad 

o proveen los medios de sustento necesarios para los individuos. 

 

2.3.9. Empresa 

Ricardo Romero (2011), Define la empresa como "El organismo 

formado por personas, bienes materiales, aspiraciones y 

realizaciones comunes para dar satisfacciones a su clientela". 

 

2.3.10. Trabajador 

Ruiz Quintanilla (1988), El concepto de trabajador es aquel que 

se aplica a todas las personas que ejercen algún tipo de trabajo o 

actividad remunerada. En muchos casos también puede ser 

usado en sentido general para designar a una persona que está 
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realizando un trabajo específico independientemente de si está 

oficialmente empleado o no. 

 

2.3.11. Empleador 

Karla Velásquez Guzmán (2008) Es, en un contrato de trabajo, 

la parte que provee un puesto de trabajo a una persona física para 

que preste un servicio personal bajo su dependencia, a cambio 

del pago de una remuneración o salario. La otra parte del contrato 

se denomina «trabajador» o empleado. 

 

2.3.12. Pareja  

Puget y Berenstein (2005), Dentro del  sistema familiar se 

encuentra el subsistema conyugal, el que se constituye cuando 

dos adultos, de diferente sexo se unen con la intensión expresa 

de constituir una familia. 

 

2.4 . FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS : 

 

2.4.1 Hipótesis  General: 

¶ Las relaciones conflictivas de pareja influye de manera negativa 

en el absentismo laboral del técnico electricista de la Empresa 

Energía y Organización de Sistemas S.A. ï Huancayo 2013  

 

2.4.2 Hipótesis Específicos:  

¶ Las relaciones conflictivas de pareja disminuye el rendimiento 

laboral del técnico electricista de la Empresa Energía y 

organización de Sistemas S.A. - 2013. 

 

¶ Las relaciones conflictivas de pareja disminuye la permanencia 

en el centro laboral del técnico electricista de la Empresa 

Energía y organización de Sistemas S.A. - 2013. 
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¶ Las relaciones conflictivas de pareja disminuye la asistencia al 

centro laboral del técnico electricista de la Empresa Energía y 

organización de  Sistemas S.A. ï 2013.
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CAPITULO III 

METODOLOGÍA  

 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

El tipo de estudio en el que se enmarca la presente investigación es  

básico o fundamental que contribuirá la ampliación del conocimiento 

científico, creando nuevas teorías o modificando las ya existentes, sin 

interesarse directamente en sus  posibles aplicaciones o consecuencias 

prácticas. 

 

3.2. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN: 

El procedimiento que se realizó en la investigación, se sustentó con 

herramientas metodológicas, utilizando el método inductivo deductivo, el 

cual se basa en el análisis y el raciocinio de la problemática, desglosando 

de lo general a lo particular y viceversa, asimismo se trabajó mediante 

encuestas y entrevistas de acuerdo a un criterio previamente establecido. 

 

Las  encuestas pre establecidas fueron aplicadas por encuestadores 

quienes conozcan el uso y manejo de diversos criterios tales como el 

idioma, las costumbres y creencias. 
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3.3. NIVEL DE INVESTIGACIÓN: 

Es explicativo, porque vas más allá de la descripción de conceptos, 

fenómenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos, pues 

está dirigida a indagar las causas de los problemas o situaciones objeto 

de estudio. Su interés se centra en explicar por qué ocurre un fenómeno 

y en qué condiciones se da éste. Una investigación explicativa requiere 

de una mayor formalidad y estructura afín con la metodología que 

corresponda.  

 

3.4. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN: 

El diseño de la investigación es no experimental  en razón a que las 

variables se estudia en su estado natural no se manipula es aquella que 

se realiza sin manipular deliberadamente Es decir, es investigación donde 

no se hace variar intencionalmente las variables independientes. Lo que 

hacemos en la investigación no experimental es observar fenómenos tal 

y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos. 

 

3.5. POBLACIÓN , MUESTRA  Y UNIDAD DE ANÁLISIS 

3.5.1 Población  

La población se define como la totalidad del fenómeno a estudiar 

donde las unidades de la población poseen una característica 

común la cual se estudia y da origen a los datos de una 

investigación.  

 

Por ende la presente investigación trabajara con 135 Técnicos 

electricistas  de la Empresa EOS S.A a nivel de la región Centro. 

 

3.5.2 Muestra  

La muestra aleatoria simple estratificada constituye un total de 100  

trabajadores técnicos electricistas de la empresa Energía y 

Organización de Sistemas S.A, la misma que se ha obtenido 
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haciendo uso de la fórmula muestra aleatoria al azar simple según 

Calero Vinelo (1989). 

 

 

    ᾀ ὔ ὴ ή 
n =  _______________________ 

 

   Ὁ ὔ ρ ᾀ ὴ ή 
 

 

n= Muestra 

N= 135 

p = 0.5 

q = 0.5 

E = 0.05 

z = 1.96 

 

  ρȢωφ πȢυ πȢυ ρσυ 
n = ____________________________________  

  ρσυρ πȢπυ ρȢωφ πȢυ πȢυ 
 
  σȢψτπȢυ πȢυ ρσυ 
n =  ______________________________ 
  ρστπȢππςυσȢψτπȢυ πȢυ 

 

       ρςωȢφ                      ρςωȢφ 
n = ___________________  = ______________  = 100.08 

       πȢσσυπȢωφ               ρȢςωυ 
 

Según la aplicación la Muestra es de 100 técnicos electricistas de 

la empresa EOS  S.A a nivel de la región Centro. 
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ESTRATIFICACIÓN DE LA MUESTRA DE LOS TRABAJADORES 

TÉCNICOS ELECTRICISTAS 

 

 

ESTRATO SECTORES Nh Wh Fn nh 

1 Huancayo  30 0.2222 0.74074074 22.22 

2 Ayacucho 15 0.1111 0.74074074 11.11 

3 Huancavelica  25 0.1852 0.74074074 18.52 

4 Huánuco 25 0.1852 0.74074074 18.52 

5 Valle  15 0.1111 0.74074074 11.11 

6 Tarma  10 0.0741 0.74074074 7.41 

7 Selva  15 0.1111 0.74074074 11.11 

TOTAL   1.0000  100.00 

  

H = Estrato 

Nh = Sub población de cada estrato 

Wh = Proporción de cada estrato 

Fh = Fracción constante: Resulta de dividir la muestra / la 

población 

nh = Sub muestra de cada estrato: resulta de multiplicar fh x nh 

 

3.5.3 Unidad de análisis  

Se consideró el área comercial de la empresa Electrocentro S.A. el 

cual se encuentra comprendido  por varones técnicos electricistas  

que fluctúan entre las edades de 22 a 45 años de estado civil 

casados y convivientes. Siendo seleccionados por el Área de 

recursos humanos. 

 

A continuación se especifica la cantidad de trabajadores técnicos 

electricistas  por cada  sector que interviene Electrocentro S.A.:  

 

 

TABLA Nº 01 
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Trabajadores técnicos electricistas de la Empresa EOS 

N° LUGAR CATEGORÍA CANTIDAD 

1.  Huancayo  Técnico electricista 30 

2.  Ayacucho Técnico electricista 15 

3.  Huancavelica  Técnico electricista 25 

4.  Huánuco Técnico electricista 25 

5.  Valle  Técnico electricista 15 

6.  Tarma  Técnico electricista 10 

7.  Selva  Técnico electricista 15 

 TOTAL 135 

Fuente: Nomina de registro de trabajadores que laboran en la 
empresa EOS S.A ï 2013 
 

3.6. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

¶ Encuesta  : Cuestionario  

La encuesta se define como una investigación realizada sobre una 

muestra de sujetos representativa de un colectivo más amplio, 

utilizando procedimientos estandarizados de interrogación con 

intención de obtener mediciones cuantitativas de una gran variedad 

de características objetivas y subjetivas de la población. 

 

Mediante la encuesta se obtienen datos de interés sociológico 

interrogando a los miembros de un colectivo o de una población.  

Como características fundamentales de una encuesta, Sierra Bravo 

destaca:  

 

1. La encuesta es una observación no directa de los hechos sino por 

medio de lo que manifiestan los interesados.  

2. Es un método preparado para la investigación.  

3. Permite una aplicación masiva que mediante un sistema de 

muestreo pueda extenderse a una nación entera.  
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4. Hace posible que la investigación social llegue a los aspectos 

subjetivos de los miembros de la sociedad.  

 

¶ Entrevista : Guía de Entrevista  

Es un proceso de comunicación que se realiza normalmente entre dos 

personas; en este proceso el entrevistado obtiene información del 

entrevistado de forma directa. Si se generalizara una entrevista sería 

una conversación entre dos personas por el mero hecho de 

comunicarse, en cuya acción la una obtendría información de la otra 

y viceversa. En tal caso los roles de entrevistador / entrevistado irían 

cambiando a lo largo de la conversación.  

 

La entrevista no se considera una conversación normal, sino una 

conversación formal, con una intencionalidad, que lleva implícitos 

unos objetivos englobados en una Investigación. 

 

3.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: 

El diseño de un instrumento de recolección de datos, requiere el 

cumplimiento de dos elementos básicos a través de las cuales se 

garantice la pertinencia, coherencia y consistencia de los datos. 

 

El primer requisito al cual se hace referencia, está referido a la validez del 

instrumento, definida por Chávez (2001: pág. 193), como La eficiencia 

con que un instrumento mide lo que se pretende medir". 

 

Para tal fin, los instrumentos han sido sometidos  a un proceso de 

validación de contenido, a través de la técnica del "Juicio de Expertos", la 

cual consiste en la revisión lógica del instrumento que se consigue por 

medio de un grupo de personas a las que se consideran expertos en el 

campo al que ha de aplicarse el instrumento. La validez del instrumento 

para el recojo de información de nuestra investigación estuvo a cargo de 

tres docentes de la facultad de Trabajo Social. 

http://www.monografias.com/trabajos13/diseprod/diseprod.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/recoldat/recoldat.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/basda/basda.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/logica-metodologia/logica-metodologia.shtml
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3.8. TÉCNICAS Y PROCESAMIENTO DE LA INFORMACIÓN 

Para la recolección de datos se aplicó cuestionarios como instrumentos 

de medida de la problemática a investigar, en la presentación de datos se 

empleó tablas y gráficos estadísticos del programa  Excel. También se 

utilizó en las pruebas estadísticas siguientes: coeficiente de correlación y 

chi cuadrado. 
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CAPITULO IV 

RESULTADOS DE ESTUDIO 

 

4.1. RESULTADOS DE ESTUDIOS 

 

En este capítulo se presentan los resultados recolectados del análisis e 

interpretación de los datos que permitieron conocer cómo influye las 

relaciones conflictivas de pareja en el absentismo laboral en la empresa 

EOS - 2013 que se aplicó a una muestra de 100 trabajadores técnicos 

electricistas de las sedes correspondientes a Electrocentro S.A. Se realizó 

un análisis estadístico de  las variables, dimensión e indicadores, para 

tener al final una concepción global del tema estudiado. 

 

Con lo que respecta a las hipótesis específicas nos muestra lo siguiente: 

 

4.1.1. Hipótesis Específica N°  01:   

Las relaciones conflictivas de pareja disminuye el rendimiento 

laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa Energía y 

organización de Sistemas S.A. ï 2013. 
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                             PROBLEMAS DE PAREJA 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

a. Si 94 

b. No 6 

 

De la tabla y grafico N° 01 se puede observar  que el 94% de los 

trabajadores encuestados presentan conflictos de pareja las 

mismas que influye en  el rendimiento laboral del trabajador y sin 

embargo un 6% manifiestan no tener problemas por el momento, 

se entiende que los conflictos de pareja encierran fricciones de 

carácter cultural, político y religioso.    

  

94%

6%

Si

No

TABLA Nº 01 

GRAFICO Nº  01 
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             FRECUENCIA DE CONFLICTOS DE PAREJA 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 
 

   

a. Diario 3 

b. Semanal 15 

c. Algunas veces dentro del mes 23 

d. Ocasionalmente 54 

e. Ninguna por ahora 5 

 

Según la tabla y grafico N° 02 el 54%  los trabajadores técnicos 

electricistas entrevistados manifiestan que presenta conflictos en 

su relación de pareja  ocasionalmente, el 23% algunas veces al 

mes, el 15%  a la semana y el 3% diario. Es frecuente que los 

conflictos de pareja aumenten en una proporción muy elevada a 

partir de tener el primer o segundo hijo. Sin embargo muchas 

parejas frenan su sensación de crisis porque empiezan a tener esa 

sensación de identidad colectiva y se fortalece una cierta identidad 

familiar; entonces de pronto los conflictos de pareja se diluyen. 

 

3%

15%

23%
54%

5%
Diario

Semanal

Algunas veces dentro
del mes

Ocasionalmente

Ninguna por ahora

TABLA Nº 02 

GRAFICO Nº  02 
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CAUSAS DE LOS CONFLICTOS DE PAREJA 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 

 

a. Celos  27 

b. Incumplimiento de labores 

domesticas 

23 

c. Intromisión de terceros en la 

relación de pareja 

28 

d. Mala administración económica 

en el hogar  

12 

e. Problemas con los hijos 10 

 

Según la tabla y grafico N° 03 los técnicos electricistas encuestados 

manifiestan que  las causas del conflicto de pareja son: el 28%  

debido a la intromisión de terceros en la relación de pareja, el 27% 

celos, seguidamente el 23 % por el incumplimiento de labores 

domésticas, el 12 % por  mala administración económica en el 

hogar y el 10% da a conocer que la causa de conflicto son los hijos. 

Estudios indican que los conflictos: enferman mental (depresión, 

trastorno bipolar, etc.) y físicamente (corazón, cáncer, 

enfermedades inmunológicas,). Hasta aumentan la probabilidad de 

accidentes de trabajo. 

TABLA Nº 03 

GRAFICO Nº  03 

27%

23%28%

12%

10%
a. Celos

b. Incumplimiento de
labores domesticas

c. Intromisión de
terceros en la relación
de pareja
d. Mala administración
económica en el hogar
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32%

9%
25%

34%

0%

A.) DISCUSIONES CON
OFENSAS VERBALES

B.) GOLPES (
CACHETADAS, PATADAS,
PUÑETES, ETC)
C.) INDIFERENCIA

D.) GOLPES Y
DISCUSIONES CON
OFENSAS VERBALES
E.) OTROS

 

  

                  MANIFESTACIONES DE LOS CONFLICTOS DE PAREJA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
  

 

a. Discusiones con ofensas 

verbales 

32 

b. Golpes (cachetadas, patadas, 

puñetes, etc) 

9 

c. Indiferencia  25 

d. Golpes y discusiones con 

ofensas verbales 

34 

e. Otros  0 

 

De la tabla y grafico N° 04  EL 34% señala  que los conflictos se 

trasunta mediante discusiones con términos ofensivos, el 32% 

señala  que se manifiesta en términos verbales ofensivos¸ en tanto 

el 25% señala que opta por la indiferencia y finalmente el 9% señala 

que el conflicto se da mediante golpes, patas y puñetes. Por ende 

estas manifestaciones  responden a la cultura y estilo de crianza 

que cada pareja trae consigo del hogar de donde emergen. 

 

TABLA Nº 04 

GRAFICO Nº  04 
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58%

42%

A.) SI B.) NO

La violencia actual ha adoptado nuevas características con 

respecto a su forma e intensidad, se ha transformado en un hecho 

cotidiano y se manifiesta casi con naturalidad.  

                             

               

CONFLICTOS DE PAREJA Y LOS VALORES 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

a. Si 58 

b. No  42 

 

En la tabla y grafico N° 05  el 58% de los técnicos electricistas 

encuestados dan a conocer que los conflictos se dan a causa de 

los escasos valores  que practica su pareja  como es el respeto, 

honestidad, el buen trato, etc. y el 42% indica que no es un factor 

importante para que surjan los conflictos de pareja. 

 

En la relación de pareja, al igual que en todo comportamiento 

humano de importancia interviene nuestras convicciones 

personales, las cuales forman actitudes y valores, pero es común 

TABLA Nº 05 

GRAFICO Nº  05 



57 
 

que encontraremos la pareja ideal en unas áreas de la vida pero no 

en todas. 

 

 

 

EJERCICIO DEL MACHISMO 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 
 

 

a. Si 12 

b. No  88 

 

De la tabla y grafico N° 06  el 12% de los trabajadores técnicos 

electricistas entrevistados aceptan tener una actitud machista y un 

88% manifiestan que no son machistas o no tienen actitudes 

superiores y discriminatorias frente a la mujer. 

 

El  machismo engloba un conjunto de actitudes, conductas, 

prácticas sociales y creencias destinadas a justificar y promover el 

mantenimiento de conductas percibidas tradicionalmente como 

heterosexuales masculinas y discriminatorias contra las mujeres. 

 

12%

88%

A.) SI B.) NO

TABLA Nº 06 

GRAFICO Nº  06 



58 
 

 

FORMAS QUE OPTAN PARA RESOLVER  LOS CONFLICTOS DE 

PAREJA 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

a. Conversando  46 

b. Algunas veces me ofende 25 

c. Peleamos 18 

d. Interviene otra persona o 

familiar. 

11 

 

En la tabla y grafico N° 07 el 46% de los trabajadores técnicos 

electricistas, manifiestan que resuelven los conflictos de pareja 

dialogando, el 25% algunas veces se ofenden, seguidamente el 

18% pelean y el 11% interviene otra persona o familia en este caso 

considerados como los suegros, padres, padrinos y tíos. 

 

En la familia cada individuo aprende cómo resolver dificultades y 

conflictos de pareja de acuerdo a como lo hicieron sus padres y 

quienes los rodeaban, lo cierto es que el resultado de un conflicto 

será constructivo o destructivo. 

 

 

46%

25%

18%

11%
Conversando

Algunas veces me
ofende

Peleamos

Interviene otra
persona o familiar.
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SATISFACCIÓN EN LA SOLUCIÓN DE CONFLICTOS DE PAREJA 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
  

 

a. Si 32 

b. No  26 

c. A 

veces  

42 

 

En la tabla y grafico N° 08 el 42% de los trabajadores técnicos 

electricistas manifiestan estar  a veces satisfechos de como 

resolvieron sus problemas a nivel de pareja; por otro lado el 32% 

indican estar  satisfechos y el 26% considera no estar satisfechos 

de como resolvieron los conflictos de pareja. 

 

El mismo hecho de no haber resuelto los problemas a nivel de 

pareja es un indicio para que el trabajador presente problemas en 

su salud tales como el estrés, ansiedad, irritación, etc. Y ello 

repercute en el buen desempeño de sus labores. 

 

 

32%

26%

42%

a. Si

b. No

c. A veces
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MUESTRAS DE AFECTO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los trabajadores 
técnicos electricistas de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

a. No le hago faltar lo que necesita en el 

hogar. 

22 

b. Le abrazo, le beso, etc. 39 

c. Le entrego todo mi sueldo para que 

administre. 

6 

d. Salimos de paseo, a comer, a bailar, etc. 25 

e. No le demuestro efecto 8 

f. Otro Explique: 0 

 

En la tabla y grafico N° 09 se observa que el 39% de los 

trabajadores técnicos electricistas demuestran su amor hacia su 

pareja a través de abrazos y besos, el 25% suelen salir de paseo, 

a comer y a bailar, seguidamente el 22% manifiesta  no hacer faltar 

lo que necesita en el hogar y un 6% de los encuestados entrega 

todo su sueldo para ser administrado. Lo que nos preocupa como 

22%

39%

6%

25%

8%

0%

a. No le hago faltar lo que necesita
en el hogar.

b. Le abrazo, le beso, etc.

c. Le entrego todo mi sueldo para
que administre.

d. Salimos de paseo, a comer, a
bailar, etc.

e. No le demuestro efecto

f. Otro Explique:
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investigadores es el 8% porque señalan no demostrar afecto hacia 

sus parejas. 

 

                  

 

FORMAS DE MUESTRA DE AFECTO 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los trabajadores 
técnicos electricistas de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

a. Constantemente me abraza y me besa. 18 

b. Siempre dice  quererme, amarme, etc.  20 

c. Atiende a mis necesidades personales 

(Alimentación, ordena de casa, etc.) 

30 

d. Me comprende, me escucha, me orienta, 

etc. 

14 

e. Cuida a mis hijos y los quiere mucho  18 

f. No demuestra su afecto 0 

g Otro Explique o 

 

Según la tabla y grafico N° 10 el 30% de los trabajadores técnicos 

electricistas encuestados manifiestan que las muestras  de afecto 

son a través de la atención de sus  necesidades personales en 

cuanto a la alimentación y orden de la casa, el 20% menciona que 

18%

20%

30%

14%

18%

0% 0%
a. Constantemente me abraza y
me besa.

b. Siempre dice  quererme,
amarme, etc.

c. Atiende a mis necesidades
personales (Alimentación,
ordena de casa, etc.)
d. Me comprende, me escucha,
me orienta, etc.

e. Cuida a mis hijos y los quiere
mucho
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sus parejas  dice quererlos, amarlos, seguidamente el 18% da a 

conocer que las muestras de afecto está orientado al cuidado de 

los hijos y con el mismo porcentaje otros consideraron que 

constantemente le abraza,  besa y  por último el 14% menciona que 

le comprende, lo escucha y  orienta. Como evidenciamos en el 

cuadro precedente las parejas de alguna manera muestran su 

afectividad a los trabajadores técnicos electricistas a través de la 

comunicación verbal, gestual y las  labores domésticas que realizan 

en el hogar y en referencia a los hijos. 

 

 

          

RECIPROCIDAD EN LAS MUESTRA DE AFECTO 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 
 

 

a. Si 42 

b. No 58 

 

En el cuadro y grafico N° 11, el 58% de los trabajadores 

encuestados sienten que su amor no es correspondido y el 42% 

indica ser correspondido por su pareja con muestras de afecto.   

 

42%

58% a. Si

b. No
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El ser humano orientado a la conducta hacia objetivos y metas, bien 

sea organizacional o personal, en respuesta a estímulos internos y 

externos que recibe. La motivación es indispensable, los seres 

humanos que por lo general están atravesando problemas y 

necesitan apoyarse en personas motivadas para seguir adelante. 

            

 

CUALIDADES DE SU PAREJA 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2014 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 

 

a. Es comprensiva, cariñosa, etc. 22 

b. Me respeta, es empática 39 

c. Es ordenada y le gusta la 

limpieza. 

6 

d. Es solidaria conmigo y mi 

familia. 

25 

e. Ninguna 8 

f. Otro Explique  0 

 

Según la tabla y grafico N° 12  se observa que el 39% de los 

trabajadores encuestado manifiestan que las cualidades que 

Es comprensiva, cariñosa,
etc.

Me respeta, es empática

Es ordenada y le gusta la
limpieza.

Es solidaria conmigo y mi
familia.

Ninguna

Otro Explique

TABLA Nº 12 

GRAFICO Nº 12 
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identifican en su pareja para que la relación sea sostenible son el 

respeto y empatía, el 25% indica ser solidaria con él y su familia, 

seguidamente el 22% indican que su pareja es comprensiva, 

cariñosa, el 6% da a conocer que es ordenada, le gusta la limpieza  

y por último el 8% consideran que no tiene  ninguna de las 

cualidades mencionadas. 

                    

        

      IMPORTANCIA DE LOS ESPACIOS EXCLUSIVOS DE LA PAREJA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 

Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 

 

a. Si 56 

b. No  0 

c. A veces  44 

 

De la tabla y grafico N° 13  el  56%  de los técnicos electricistas 

encuestados manifiestan que si es importante los espacios 

exclusivos  y el 44% consideran a veces.  Los espacios exclusivos 

de pareja son necesarios porque ayuda a discutir temas en relación 

de la pareja y además ayuda a fortalecer el compromiso pactado 

antes del matrimonio o la unión libre. 

 

56%

0%

44%

a. Si

b. No

c. A veces
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SATISFACCIÓN AL COMPARTIR ESPACIOS EXCLUSIVOS 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 

   

 

a. Siento que la quiero a mi pareja 

y soy feliz 

39 

b. Me motiva a seguir trabajando 

con dedicación. 

28 

c. Mi familia se consolida de la 

mejor manera. 

26 

d. Normal    7 

e. Otro explique:  0 

 

De la tabla y grafico N° 14, el 39% manifiestan sentir cariño y ser 

felices, el 28% indica que le motiva a seguir trabajando con 

dedicación, el 26% mencionan que la familia se consolida de mejor 

manera y el 7 % dan a conocer su indiferencia al compartir estos 

espacios con su pareja. Los espacios exclusivos de pareja es 

necesarios porque ayuda a discutir temas en relación de la pareja 

y además ayuda a fortalecer el compromiso pactado antes del 

matrimonio o la unión libre. 

39%

28%

26%

7%0%

Siento que la quiero
a mi pareja y soy feliz

Me motiva a seguir
trabajando con
dedicación.

Mi familia se
consolidad de la
mejor manera.

Normal
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32%

36%

32%

a. Si

b. No

c. A veces

 

 

SATISFACCIÓN DE LA RELACIÓN DE PAREJA 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 
Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 

Electricista de la Empresa EOS S.A 

 

 

 

a. Si 32 

b. No  36 

c. A veces  32 

 

Según el cuadro y grafico N° 15 el 32% de los encuestados 

respondieron estar satisfechos con la relación de pareja, el 36% 

respondieron no estar satisfechos y el 32%  algunas veces. 

 

La relación exitosa se basa en el compromiso, confianza, 

comunicación y respeto requiriéndose los cuatro para establecer un 

amor consumado, el cual llevará a relaciones satisfactorias de larga 

duración.   
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ESTADO DE ANIMO DESPUÉS DE UN CONFLICTO DE PAREJA 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 
 

 

a. Exaltado (renegando)  con todas 

las personas que me rodean. 

24 

b. No tengo ganas de ir al trabajo. 19 

c. En todo momento estoy 

pensando en el problema. 

32 

d. Aprendí a sobrellevar las cosas.  15 

e. Otro explique:  10 

 

Luego de una discusión o conflicto a nivel de pareja muchos de 

nosotros nos preguntamos si solo las mujeres son las que sufren, 

lloran o llevan la peor parte, en tal sentido los trabajadores de la 

empresa EOS, nos manifestaron  que luego de un conflicto el 32% 

manifiestan que en todo momento están pensando en el problema, 

24% indica estar exaltado (Renegando) con todas las personas que 

los rodea, el 19% manifiesta no tener ganas de ir al trabajo y solo  

el 15% aprendieron a sobrellevar el problema.  

 

24%

19%
32%

15%

10%

Exaltado (renegando)
con todas las personas
que me rodean.

No tengo ganas de ir al
trabajo.

En todo momento estoy
pensando en el
problema.

Aprendí a sobrellevar las
cosas.
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61%14%

25%

Si

No

A veces

 

INFLUENCIA DE CONFLICTOS DE PAREJA EN EL RENDIMIENTO 

LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 
 

 

a. Si 61 

b. No  14 

c. A veces  25 

 

El 61% de los encuestados respondieron que los problemas que 

presenta a nivel de pareja afectan su rendimiento dentro del 

trabajo, el 25% indican  que a veces le preocupa sus conflictos de 

pareja y el 14% respondieron que son indiferentes. Se habla mucho 

de separar la vida personal de la familia y del trabajo. No es fácil, 

pero hacerlo ayudará a evitar muchos problemas en el trabajo y la 

familia. Así mismo indica que el desprecio también afecta nuestro 

sistema inmunológico y nos hace más propensos a enfermarnos, 

tener resfríos, o dolores en el cuerpo.  
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ADECUADA RELACIÓN DE PAREJA Y SU INFLUENCIA EN EL 

RENDIMIENTO LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 
 

 

a Si 75 

b No  25 

 

Los encuestados respondieron frente a la pregunta; si tuvieras una 

adecuada relación de pareja, crees que tu motivación laboral seria 

mayor y el rendimiento sería el mejor. El 75% manifestaron que sí 

y el 25% de los trabajadores respondieron que no. 

 

La motivación es un elemento fundamental para el éxito de una 

empresa ya que de ella depende en gran medida la consecución 

de los objetivos de la Empresa. En la actualidad las principales 

razones de permanencia o abandono de la empresa se centran en 

razones de tipo emocional. Ya no basta con pagar sueldos altos 

para que una persona realmente produzca de manera 

extraordinaria. 

TABLA Nº 18 

GRAFICO Nº  18 
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16%

56%

28%

a. Si

b. No

c. A veces

4.1.2. Hipótesis Específica N°  02:  

Las relaciones conflictivas de pareja disminuye la permanencia en 

el centro laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa 

Energía y organización de Sistemas S.A. 

 

 

ABANDONO DE TRABAJO 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 
 

 

a. Si  16 

b. No  56 

c. A veces 28 

 

Según la tabla y grafico N° 19,  el 56% de los técnicos electricistas 

encuestados  afirman no haber abandonado el Centro laboral en 

horario de trabajo  por ningún motivo, sin embargo el 28% 

responden a veces y el 16%  manifiestan haber abandonado el 

Centro de trabajo, se sabe que la permanencia en el horario de 

trabajo es el deber del trabajador después de haber aceptado las 

condiciones laborales. 

 

 

 

GRAFICO  Nº 19 
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ABANDONO DE TRABAJO A CAUSA DE LOS CONFLICTOS DE 
PAREJA 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

  

a. Si  42 

b. No  58 

 

Según la tabla y grafico N° 20, se observa que el 58% de los 

técnicos electricista manifiestan no haber abandonado el Centro de 

trabajo a causa de los conflictos de pareja. 

El 42% consideran si haber abandonado el Centro de trabajo a 

través del cuadro se puede evidenciar que los conflictos de pareja 

influyen de manera negativa en la permanencia laboral del 

trabajador descuidando las actividades programadas en el horario 

de trabajo. 

 

  

si
42%

no
58%

si

no
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IMPORTANCIA DE LA COMUNICACIÓN DE PAREJA 
 

 

 

 

 

 

 

                                      

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

Según la tabla y grafico N° 21 se puede observar que el 80%  de 

los trabajadores encuestados manifiesta creer que la comunicación 

es importante, el 15 % indica a veces y el 5% consideran que la 

comunicación no es primordial.  

 

La comunicación en la pareja es una variable fundamental para el 

funcionamiento de la misma en cualquier etapa que ésta se 

encuentre. Además posee dimensiones: Contenido y estilo; el 

primero se refiere a toda aquella comunicación verbal que contenga 

el mensaje y el segundo se refiere a la manera  cómo se transmite 

el mensaje (Boland y Follingstand, 1987; citado por Roca, 2003. 

 

 

a. Si  80 

b. No  5 

c. A veces 15 

GRAFICO Nº 21 
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18%

34%

42%

6%

0%
Diario

Una vez por semana

Algunas veces, cuando
hay problemas.
No conversamos esos
temas
Otro explique

            

 

FRECUENCIA DE COMUNICACIÓN DE PAREJA SOBRE TEMAS 

PERSONALES 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

a. Diario  18 

b. Una vez por semana 34 

c. Algunas veces, cuando hay problemas. 42 

d. No conversamos esos temas 6 

e. Otro explique 0 

 

En la tabla y grafico N° 22 se puede observar que el 42% de los 

trabajadores técnicos electricistas encuestados manifiestan 

dialogar con su pareja  algunas veces cuando ocurran problemas, 

el 34% mencionan una vez por semana, el  18% indican dialogar a 

diario y el 6% no conversan con su pareja  sobre temas personales. 

Es necesario mantener viva nuestra comunicación, es decir, 

conversar todos los días, hablando sobre lo que nos interesa o lo 

que le interesa a nuestra pareja, a pesar del cansancio y de los 

problemas de la vida diaria. 

 

TABLA Nº 22 
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TEMAS DE CONVERSACIÓN DE LA PAREJA 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

a. Necesidades del hogar. 27 

b. Problemas de los hijos. 23 

c. Temas  económicos. 28 

d. Problemas del trabajo. 12 

e. Conflictos familiares  10 

f. Otro Explique 0 

 

En la tabla y grafico N° 23 se observa  que  el 28% de los 

trabajadores técnicos electricistas encuestados manifiestan que la 

conversación es sobre temas económicos, el 27% necesidades del 

hogar, el 23% tocan temas relacionados a los hijos, el 12% 

problemas de trabajo y el 10% dialogan respecto a conflictos 

familiares. Se sabe que la comunicación en la pareja es un 

elemento esencial para mantener una solidad relación de pareja. 

  

27%

23%28%

12%
10%

0%

Necesidades del hogar.

Problemas de los hijos.

Factor económico.

Problemas del trabajo.

Conflictos familiares

Otro Explique
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PERSONALIDAD DEL TRABAJADOR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 

  

a. Comprensivo 27 

b. Tolerante 23 

c. Impulsivo 28 

d. Pasivo 12 

e. Otro  10 

 

En la tabla y grafico N° 24 se observa que el 28% de los 

trabajadores técnicos electricistas consideran tener un carácter 

impulsivo, el 27% manifiestan ser comprensivos, el 23% tolerante, 

el 12 % indican ser pasivos y un 10% mencionan  tener otro tipo de 

carácter.   

 

En tal sentido es importante que el ser humano deba reconocer el 

carácter que tiene ya que ello nos ayudará a regular la convivencia 

y en muchos de los casos solicitar el apoyo de un especialista para 

que module y encuentre alternativas para modificar la actitud 

negativa. 

 

35%

28%

15%

22%

0%

A.) COMPRENSIVO

B.) TOLERANTE

C.) IMPULSIVO

D.) PASIVO

E.) OTRO

TABLA Nº 24 

GRAFICO Nº  24 
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12%

15%

41%

32%

A.) SOLO

B.) CON MI PAREJA

C,)CON MIS AMIGOS

D.) CON OTROS
FAMILIARES

 

 

CON QUIEN COMPARTE EVENTOS SOCIALES 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 

Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 

 

 

 

 

 

 

Según la tabla y grafico N° 25 se observa que el 41% de los 

trabajadores encuestados manifiestan asistir a eventos sociales 

con los amigos, el 32% asiste a los eventos con otros familiares 

como hermanos, primos y etc., el 15% acompañado de su pareja y 

el 12 % asisten solo. Los eventos sociales son espacios que la 

pareja debe compartir para fortalecer los lazos emocionales ya sea 

en espacios familiares o de trabajo. 

 

  

a. Solo  12 

b. Con mi pareja  15 

c. Con mis amigos 41 

d. Con otros familiares 32 

TABLA Nº 25 

GRAFICO Nº  25 
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84%

16%

Si

No

4.1.3. Hipótesis Específica N°  03:   

Las relaciones conflictivas de pareja disminuye la asistencia al 

Centro laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa 

Energía y organización de Sistemas S.A. 

 

 

 

FALTAS EN EL CENTRO LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 

Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 

 

 

 

 

De la tabla y grafico N° 26  el  84% de los trabajadores manifestaron 

que faltaron al centro de trabajo a causa de sus problemas de 

pareja y el 16% respondieron que no. Esto indica que 

efectivamente dentro de la empresa existe el absentismo laboral a 

causa de los problemas familiares a pesar de no considerarse en 

un 100%. La cifra mostrada es significativa siendo perjudicial en los 

objetivos trazados por la empresa. 

 

 

 

 

a. Si 84 

b. No  16 

TABLA Nº 26 

TABLA Nº 26 
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JUSTIFICACIÓN DE LAS INASISTENCIA POR EL MOTIVO REAL 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 

Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 

 

 

 

 

 

Según la tabla y grafico N° 27 el 72% de los trabajadores técnicos 

electricistas encuestados  reconocen que efectivamente las faltas 

no han sido justificadas por el motivo real, en este caso los 

conflictos de pareja y el 28% responden que se le comunico al jefe 

inmediato con respecto al problema.  

Sin embargo la ausencia del empleado constituye una pérdida 

económica para cualquier empresa y una desorganización de las 

programaciones realizadas, pues la tarea es realizada por un 

reemplazante el cual no contaría con la experiencia necesaria para 

desempeñarse en el Área del absentista ya que se sabe que cada 

individuo (trabajador) forma parte de un sistema de la 

Organización. 

 

28%

72%

Si

No

a. Si 28 

b. No  72 

TABLA Nº 27 

GRAFICO Nº  27 



79 
 

 

INASISTENCIA EN EL CENTRO DE TRABAJO A CAUSA DEL CONFLICTO 

DE PAREJA 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

a. Si 65 

b. No  35 

 

 

Según la Tabla y Grafico N° 28, el 65% de los encuestados 

respondieron que si llegaron tarde al trabajo a causa de los 

problemas de pareja o familiares, el 35% respondieron que no.  

 

Las tardanzas no solo implican un tiempo que no corresponde a 

trabajo efectivo, sino que pueden considerarse como faltas 

laborales, incluso faltas graves, y por ende ameritar sanciones, 

además de descuentos, que en estricto no son sanciones. 

 

  

si
65%

no
35%

si no

TABLA Nº 28 

GRAFICO Nº  28 
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          CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES EN EL TRABAJO 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013  a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

a. Si 37 

b. No  23 

c. A veces  40 

 

En el cuadro y grafico N° 29 se observa que el 40% de los 

trabajadores técnicos electricistas manifiestan que no siempre 

cumplen las metas planificadas por la empresa, el 37% responde 

que si cumple con las labores que se le encomienda, sin embargo 

el 23% señala que no cumple con las actividades programadas. 

 

Los resultados  atribuyen a que los trabajadores salieron de la 

empresa para hacer las conexiones e instalaciones domiciliarias sin 

embargo abandonan esta tarea y van a resolver sus conflictos de 

pareja. 

  

37%

23%

40%

Si

No

A veces

TABLA Nº 29 

GRAFICO Nº  29 
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LLAMADAS DE ATENCIÓN POR INCUMPLIMIENTO DE 

FUNCIONES EN EL TRABAJO 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

 

a. Si 59 

b. No  41 

 

 

En el cuadro y grafico N° 30 se observa que el 59% de los 

trabajadores han sido llamados la atención por incumplimiento de 

labores y/o presentar dificultades en el centro laboral y el 41% 

manifiesta que no recibieron  ninguna  amonestación.  

Con este cuadro se demuestra que efectivamente existe 

absentismo laboral ya sea presencial o no como señala Roberto 

Martínez en su Investigaci·n ñEl Colesterol de la empresa.ò 

 

  

59%

41%

Si

No

TABLA Nº 30 

GRAFICO Nº  30 
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FRECUENCIA DE LLAMADAS DE ATENCIÓN POR 

INCUMPLIMIENTO 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 

 

 

a. Pocas veces 37 

b. Muchas veces 22 

c. Nunca 41 

 

En el cuadro y grafico N° 31  el 41% de los trabajadores técnicos 

electricistas encuestados manifiestan  que nunca recibieron una 

llamada de atención ya que cumplen con el tope de su producción 

programada, el 37% han sido amonestados pocas veces por su 

jefe, el 22% indican que muchas veces  recibieron llamadas de 

atención por incumplir sus labores encomendadas y/o deficiencias. 

 

  

37%

22%

41%

Pocas veces

Muchas
veces

Nunca

TABLA Nº 31 

GRAFICO Nº  31 
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APOYO DE LA PAREJA EN EL CUMPLIMIENTO DE LAS 

FUNCIONES DE TRABAJO 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A 

 
 

 

a. Si  29 

b. No  25 

c. Algunas veces 46 

 

Es importante que la pareja se involucre en las labores que realiza 

el trabajador mediante la comunicación y los estímulos afectivos de 

la familia, en tal sentido el 46% de los trabajadores encuestados 

manifiestan que su pareja algunas veces le incentiva cumplir con 

las labores encomendadas y responsabilidades, el 25% no recibe 

el apoyo por ende muestran indiferencia. 

  

29%

25%

46%
Si

No

Algunas veces

TABLA Nº 32 

GRAFICO Nº  32 
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TERMINO DE LA RELACIÓN DE LA PAREJA A CAUSA DEL 

INCUMPLIMIENTO DE FUNCIONES EN EL TRABAJO 

 

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Diciembre del 2013 a los  Técnicos 
Electricista de la Empresa EOS S.A. 

 
 

 

a. Si 15 

b. No  85 

 

Según la tabla y grafico N° 33 se observa que el 85% de  

trabajadores técnicos electricistas encuestados no le pondría fin a 

su relación de pareja para sentirse mejor en el trabajo, el 15% 

manifiesta que si sería una solución al problema.  

 

Cuando se encuentra más aspectos positivos que negativos y 

reconocemos que existe equilibrio y armonía entonces, vale la pena 

mantenerla. En caso contrario, si los momentos de conflictos y 

discusiones tienen mayor frecuencia o que el silencio reina en la 

comunicación, la indiferencia o, peor aún, se presenta el maltrato, 

15%

85%

Si

No

TABLA Nº 33 

GRAFICO Nº  33 
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el desamor y el irrespeto, se debe repensar muy bien si conviene 

seguir luchando por la relación. 

 
4.2. VALIDACIÓN DE LA HIPÓTESIS 

HIPÓTESIS ALTERNA 

Ha= Las relaciones conflictivas de pareja influye de manera negativa en el 

absentismo laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa 

Energía y Organización de Sistemas S.A. ï 2013. 

 
HIPÓTESIS NULA 

H0= Las relaciones conflictivas de pareja no influye de manera negativa 

en el absentismo laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa 

Energía y Organización de Sistemas ï S.A. 2013, porque no disminuye el 

rendimiento laboral, incumplimiento de labores o tareas.   

  
HIPÓTESIS ALTERNA 

H1= Las relaciones conflictivas de pareja  disminuye el rendimiento laboral 

del trabajador técnico electricista de la Empresa Energía y organización 

de Sistemas EOS. 

H2= Las relaciones conflictivas de pareja disminuye la permanencia en el 

centro laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa Energía y 

organización de Sistemas EOS. 

H3= Las relaciones conflictivas de pareja disminuye la asistencia al Centro 

laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa Energía y 

organización de Sistemas S.A. 

 
HIPÓTESIS NULA 

H0= Las relaciones conflictivas de pareja no disminuye el rendimiento 

laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa Energía y 

organización del Sistemas S.A. 

H0= Las relaciones conflictivas de pareja no  disminuye la permanencia en 

el centro laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa Energía 

y organización del Sistemas S.A. 
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H0= Las relaciones conflictivas de pareja no  disminuye  la  asistencia al 

centro laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa Energía y 

organización del Sistemas S.A. 

 
4.3. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

4.3.1. HIPÓTESIS Nº 01 

H1=Las relaciones conflictivas de pareja disminuye el rendimiento 

laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa Energía y 

organización de Sistemas S.A. 

H0 = Las relaciones conflictivas de pareja no disminuye el 

rendimiento laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa 

Energía y organización de Sistemas S.A 

 

Tabla de contingencia 

 ¿Crees que los conflictos de pareja 

influyen en su rendimiento laboral? 

Total 

Si No a veces 

¿Usted tiene 

problemas de 

pareja en su 

hogar? 

Si 59 12 23 94 

No 2 2 2 6 

Total 61 14 25 100 

 

 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 1,995a 2 ,369 

Razón de verosimilitudes 1,573 2 ,455 

Asociación lineal por lineal ,019 1 ,890 

N de casos válidos 100   

a. 3 casillas (50,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 
mínima esperada es ,84. 
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En la presente investigación se evidencia con datos estadísticos 

que de  100 casos 94 técnicos electricistas presentan problemas 

de pareja en su hogar, asimismo 61 trabajadores  manifiestan que 

los problemas afecta al rendimiento laboral.  

 

Al aplicar el estadígrafo Chi cuadrado en los 100 casos arroja un 

grado de libertad (gl) de 2 siendo mayor a 0.5, por lo cual podemos 

decir que los problemas de pareja disminuye el rendimiento 

laboral. Por lo tanto se acepta la hipótesis alterna H1 en el presente 

trabajo de investigación. 

 

Siendo contrastado con la Teoría contemporánea sobre el 

rendimiento laboral individual de Campbell, el cual menciona 

que la influencia del ambiente laboral en el rendimiento de las 

personas es un factor que ha ido tomando importancia en los 

últimos años. En esta línea Borman y Motowidlo, presentan una  

teoría que permite integrar el contexto social al  constructo 

psicológico del desempeño laboral individual. 

 

La teoría del rendimiento contextual plantea que existen dos tipos 

de rendimiento, en la tarea y en el  contexto. El rendimiento en la 

tarea hace referencia a la ejecución de las actividades formales del 

cargo, a los aspectos netamente técnicos del trabajo.  

 

El rendimiento contextual implica participar en acciones con el 

objetivo de promover un ambiente psicosocial de bienestar 

interpersonal, que facilite una jornada laboral más productiva. 

 

Cabe mencionar a John M. Gottman (2013), en su Enfoque 

Repercusiones de conflictos de pareja en el sistema 

inmunológico, analiza que la calidad de la relación de pareja 

parece tener efectos en la salud de sus miembros; una interacción 
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armoniosa tiene un valor protector por el contrario, una dinámica 

conflictiva, con pocos de intercambios gratificantes da pie 

al malestar y reduce el atractivo que sentimos hacia el otro. A su 

vez, las riñas pueden derivar en patologías: trastornos de 

ansiedad, depresiones, adicciones. Resolver los problemas de 

manera eficaz dependerá de la actitud, del tono que se utilice en 

las discusiones y de que las soluciones sean razonables para los 

dos. 

 

Las relaciones conflictivas de pareja no resueltas de los 

trabajadores influyen  negativamente en el Rendimiento  Laboral 

como señalan los Trabajadores Técnicos Electricistas 

encuestados en la tabla y grafico N° 17 donde un 61% indica que 

los conflictos de pareja influyen en el Rendimiento Laboral. 

 

Por ende concluimos que las relaciones conflictivas de pareja 

influyen en el rendimiento laboral del trabajador técnico electricista 

de la empresa EOS S.A. Por qué el trabajador no logra alcanzar la 

productividad mínima establecida por la Empresa, comparado con 

otros trabajadores que al ser ajenos de los conflictos de pareja 

muestran eficacia en sus funciones. Por eso es importante que el 

empleador conozca la problemática del absentismo laboral para 

lograr la confianza de los trabajadores como menciona Daniel 

Sánchez Gallo (2012) En su tesis ñEl absentismo laboral en 

Espa¶aò. 

 

4.3.2. HIPÓTESIS Nº 02 

H2= Las relaciones conflictivas de pareja disminuye la permanencia 

en el centro laboral del trabajador técnico electricista de la Empresa 

Energía y organización de Sistemas S.A. 

 


