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RESUMEN EJECUTIVO

El elevado indice de ausencias representa un factor adverso para la gestion organizacional.
En este sentido, es importante, desde las perspectivas de la salud, ambito juridico y elementos
psicosociales, analizar la relacion existente entre las distintas conductas que genera este
fenomeno multidisciplinario. Comprender con mayor claridad estos comportamientos es una
situacion aun mas compleja. Bajo esta perspectiva, el proceso de seguimiento sistematico es
prioridad de la gestion de talento Humano; no obstante, no es el Unico, las diferentes acciones
de mejora continua debe ser un proceso articulado, en el que los representantes de la
institucion en relacion directa con los colaboradores aporten al disefio de estrategias efectivas
para su reduccion. Es igualmente necesario desarrollar politicas claras de gestion del
ausentismo, integrandolas como un proyecto institucional estratégico, lo cual no solo
previene sanciones, sino que también fortalece la cultura organizacional y mejora la
eficiencia operativa. En la etapa de levantamiento de la informacién, el estudio considera
variables y dimensiones relacionadas con este fendmeno, las cuales estan influenciadas por

la estructura organizativa actual.

En consecuencia, se plantea una estrategia de control estructurado para dar respuesta a esta
situacion compleja, se propone la implementacion de un procedimiento de gestion global que
contemple diversas estrategias, tales como la creacion de un Comiteé, el desarrollo de un
protocolo, con el fin de supervisar las diferentes conductas identificadas. A ello se suma la
incorporacion de un software especializado en gestion de recursos humanos que permita
automatizar las distintas causas identificadas. Esta propuesta debe ir acompafiada de un
proceso de instruccion, retroalimentacion en tiempo real, capacitacion del personal actual y

una evaluacién continua que facilite la direccion estratégica.

Palabras clave: Ausentismo, clima, politica, cultura.
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ABSTRACT

The high rate of absenteeism is a negative factor for organizational management. In this
regard, it is important to analyze the relationship between the different behaviors that
generate this multidisciplinary phenomenon from the perspectives of health, law, and
psychosocial elements. Understanding these behaviors more clearly makes an already
complex situation even more so. In this sense, the systematic monitoring process is a priority
for human talent management; however, it is not the only one. The various continuous
improvement actions must be a coordinated process in which the institution's representatives
in direct contact with employees contribute to the design of effective strategies for reducing
absenteeism. It is also necessary to develop clear policies for managing absenteeism,
integrating them as a strategic institutional project, which not only prevents sanctions but
also strengthens the organizational culture and improves operational efficiency. In the
information gathering stage, the study considers variables and dimensions related to this

phenomenon, which are influenced by the current organizational structure.

Consequently, a structured control strategy is proposed to respond to this complex situation,
along with the implementation of a comprehensive management procedure that includes
various strategies, such as the creation of a committee and the development of a protocol to
monitor the different behaviors identified. In addition, specialized human resources
management software will be incorporated to automate the various causes identified. This
proposal must be accompanied by a process of instruction, real-time feedback, training of

current staff, and continuous evaluation to facilitate strategic management.

Keywords: Absenteeism, climate, policy, culture.
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INTRODUCCION

Este indicador clave representa el estado de salud de la organizacién, por lo que resulta
fundamental disponer de informacion veraz para su analisis. En el sector gubernamental, la
carencia de informacion estructurada convierte este fendmeno en algo mas critico para lograr
la eficiencia organizacional. En el caso del Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal
de Huamboya (GAD), este indicador, registrd un indice del 18% en el primer trimestre de

2024, conforme a los datos proporcionados por la Unidad de Talento Humano.

Por consiguiente, la investigacion se centra en el analisis de los patrones de conducta del
personal régimen Codigo del Trabajo, en los que, mediante factores personales como
organizacionales, se ha identificado los permisos particulares con cargo a vacaciones,
permisos por reposo médico y vacaciones anuales; como las conductas mas relacionadas con
este indicador. A ello se suman falencias estructurales como la ausencia de un sistema digital
de asistencia actualizado, la ausencia de personal técnico y la relacion con las variables y
dimensiones afines al ausentismo que determinan el compromiso para la gestion eficiente de

la organizacion

El disefio de la investigacion, se organiza en cuatro capitulos. El capitulo 1, aborda la
problematica mediante un diagndstico detallado. El capitulo 2, se fundamenta el marco

teorico, sustentado en la literatura asociada a esta problematica.

El capitulo 3 se detalla el marco metodoldgico y presenta los resultados de la investigacion.
El capitulo 4, se desarrolla la propuesta de un Plan de Prevencién y Control del Ausentismo
Laboral, con estrategias a corto y mediano plazo, orientadas a disminuir el alto indice
identificado a partir de los resultados obtenidos. Finalmente, se presentan las conclusiones y

recomendaciones derivadas de la indagacion.
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1 DIAGNOSTICO

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Huamboya, provincia Morona Santiago,
tiene como objetivo la gestion del desarrollo territorial. Para ejecutar los planes, programas
y proyectos se rige por la normativa vigente entre ellas el Cédigo Orgénico de Organizacion
Territorial, Autonomia y Descentralizacidon. Con respecto a la gestion de personal, se orienta
mediante los manuales de gestidn del talento humano. En este sentido, el elevado indice de
ausentismo laboral se identifica como problemaética prioritaria que requiere analisis y

acciones de mejora.

1.1 Problema identificado y situacion actual.

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Huamboya (GAD), con base en la
informacion que reposa en la unidad de talento humano como el registro manual de permisos,
presenta un elevado indice de ausentismo laboral, que en el primer trimestre del periodo 2024
alcanz6 un 18%. Segun la literatura analizada para el presente estudio, existe un limite
aceptable en el mercado laboral, situado entre un 4% y el 5% (Sosa & Tenorio, 2025). En
consecuencia, dado que se trata de un problema persistente en la institucion, la Unidad de

Talento Humano solicita su analisis y estrategias de mejora.

Al ser un fendmeno recurrente multifactorial, requiere de un analisis sistémico, ya que no
responde a una sola causa, y responde a factores, personales y organizacionales. Por lo que
la propuesta del Plan se sustenta en la necesidad de fortalecer los subsistemas de la gestion
del talento humano mediante estrategias a corto y mediano plazo que, a mas de minimizar

este indice, mejoren la eficiencia institucional.

La Taba 1, presenta los cargos representativos de la ndmina, que constituye la poblacion

objetivo de la investigacion.
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Taba 1. Cargos Representativos de la Nomina Régimen Caodigo del Trabajo

Cargos Régimen Modalidad
Guardian administrativo Cadigo del Trabajo Contrato Colectivo
Jornalero
Ayudante de Topografia

Auxiliar de servicios

Chofer de vehiculos pesados y livianos
Chofer de recolector

Ayudante de mecéanica

Operador de maquinaria equipo pesado
Ayudante de cuadrilla

Ayudante de maquinaria pesada
Ayudante de mantenimiento eléctrico
Operador de la planta de agua potable
Operador distribucion de agua
Operador electricista

Ayudante de campo de agua potable
Inspector

Ayudante del sistema de alcantarillado
Ayudante soldador

Fuente: Registros de la Unidad
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2 MARCO CONCEPTUAL

2.1 Inasistencia Laboral

Precisa el abandono intencional o no, fragmentado o completo, del colaborador en su lugar
de trabajo (Cerda, 2023). De igual forma, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) lo
describe como la inasistencia al trabajo de los colaboradores responsables de asistir. Este
habito conductual, intrinseco, invariable y multicausal; responde a la interaccion de diversos
factores de forma integral, y es el indicador organizacional clave para minimizar su impacto
(Sanchez, 2015). Ademas, representa el barometro del desempefio y tiene varias aristas, por
un lado, es la inasistencia y, por otro, el incumplimiento de funciones (Berén et al., 2021).

Su andlisis oportuno gestiona de manera eficiente el tratado animico.

La interpretacién generalizada pierde valor, ya que se ha demostrado como sintoma de baja
moral en el trabajo, rechazo a las condiciones laborales, falta de ética profesional o, incluso,
como indicador de conflicto, o eficacia estructural (Boada et al., 2018). Aproximaciones,
carentes de conocimiento, dando origen a interpretaciones profundamente multiples y, en
algunos casos, contradictorias. En consecuencia, €s necesario una visién mas compleja y
matizada del fendmeno, ya que, resulta mas conveniente manifestar de aparentes supuestos
que de teorias propiamente dichas, dado que los factores que, subyacen en las diversas formas

en que se conceptualiza (Erikson et al., 2000).

A partir del analisis del ausentismo, sea justificado o injustificado, varios autores concuerdan
en que existen modelos tedricos que explican el fendbmeno como resultado de maultiples
factores, entre los que se destaca la estructura familiar, que influye significativamente en la
asistencia laboral. Por ejemplo, se ha evidenciado que, a mayor nivel de responsabilidad
familiar, los colaboradores enfrentan mayores desafios para cumplir con los horarios y
demandas del trabajo, lo que puede traducirse en mayores niveles de ausentismo (Martinez
& Jane, 2014).
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De igual manera, en el contexto organizacional, se destaca: la competencia y la presion
permanente por el cumplimiento de resultados organizacionales, condiciones que
incrementan consecuencias y complejidad en la gestion eficiente del capital humano
(Tatamuez et al., 2018). Por tal motivo, a lo largo de la investigacion se analizaran los
conceptos, factores, variables, dimensiones y causas asociados al ausentismo laboral,
ofertando insight valiosos, para comprender la complejidad del tema dada su relevancia en
la productividad organizacional y, especialmente analizar las variaciones que conforman la

denominada curva del ausentismo (Sanchez, 2015).

De modo que, la gestion del talento humano debe considerar, de manera permanente, una
prioridad estratégica, tanto en los procesos de diagndstico como en el disefio e
implementacién de medidas correctivas y preventivas (Tito, 2013). Por consiguiente, la
definicion de los indicadores para su analisis debe responder a la realidad especifica del
GAD, asimismo es fundamental que la investigacion se sustente en conocimientos solidos, y

predecir ciertas caracteristicas que generan este fendmeno (Ortiz, 2003).

2.1.1. El Ausentismo Laboral, una expresion del Comportamiento Organizacional. La revision
de la literatura, evidencia que este fendmeno se desarrolla en distintos contextos
organizacionales. Por ello, en este apartado se analiza como se desarrolla y manifiesta el
comportamiento organizacional relacionado con el ausentismo. Es relevante ya que, abarca
diversos aspectos interrelacionados que permiten comprender la conducta humana, asi como
detectar las conductas que inciden en la actitud, la motivacion y la dedicacion de los
trabajadores. Como ejemplo, y mas alla del estado de salud de los trabajadores, factores
relacionados con la insatisfaccién laboral y carencias estructurales organizativas estan

relacionados con la problematica (Molinera, 2006).

Con el aporte de las ciencias sociales, se disefian modelos teéricos que describe la dindmica
interna organizacional, y entender qué hacen los colaboradores, por qué lo hacen y cdmo su
comportamiento influye en el desempefio organizacional (Robbins & Judge, 2009). Para ello,
el andlisis de esta conducta se centra en tres determinantes: a) caracteristicas individuales, b)

grupal, y c) estructura organizacional (Baptista et al., 2016). A continuacion, en la Tabla 2,
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se detalla como este modelo de comportamiento organizacional influye en el ambito laboral.

Tabla 2. Determinantes del Comportamiento Organizacional y su influencia en el
ausentismo laboral

Niveles Variables independientes Resultados
Individual Personalidad Percepcidn Toma de Variables dependientes:
Motivacion decisiones Productividad,
individuales  ausentismo, rotacion y
Principios y Motivacion satisfaccion
comportamientos
Habilidades Aprendizaje
Grupo Comunicacion Otros grupos Toma de
Organizacion Conflicto decisiones y
colectiva Poder y liderazgo
politica

Grupo aboral

Organizacional Normasy Organizacion
procedimientos de  Cultura
la Unidad de T.H organizacional
Disefio del
trabajo y
tecnologia
Fuente: Adaptado de Comportamiento Organizacional, por Robbins & Judge, (2009)

Dado que no existe una teoria, es fundamental abordarlo desde un enfoque sistematico, dada
su naturaleza poliédrica, solo asi sera posible disefiar soluciones sostenibles para mejorar la
gestion del capital humano mediante la eficiente regulacion de variables que influyen en las
conductas asociadas al ausentismo (Baptista et al., 2016). En este contexto, en la Tabla 3, se

presentan las diferentes teorias que permiten comprender en profundidad este fenémeno.

Tabla 3. Modelos Tedricos

Modelo Enfoque Aspecto relevante
Omision de Evita situaciones negativas-proteccion. Conducta voluntaria
funciones
Adaptabilidad y Desajuste entre caracteristicas individuales y Inadaptacion al entorno
falta de adaptacion el cargo laboral.

Modelo de Decision  Actlan de manera voluntaria Decision consciente.
Modelos Integrados Enfoque holistico Influencia, factores
de Presencia. personales y estructurales.
Modelos de Rasgos de personalidad La personalidad afecta
Personalidad directamente.

Fuente: Adaptado de los Modelos del ausentismo laboral de Esteers & Rodhes, (1990)

6
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Cada enfoque aporta insight valiosos, donde prevalece la interaccidn entre caracteristicas
individuales y organizacionales (Dittrich & Carrel, 1979). En este contexto, y considerando

su dimension multifactorial, se procede a un andlisis detallado de las causas que lo originan.

2.1.2. Causas del Ausentismo Laboral. Se considera que la tasa minima de inasistencia general
se sitlia entre un 4,5% y un 5%, en el entorno profesional. Con el fin de sostener este indice,
estrategias orientadas a fortalecer la estimulacion, la flexibilidad y la productividad,
contribuyen o resultan mas eficientes para lograrlo (Sosa & Tenorio, 2025). No obstante,
comprender las posibles causas que lo originan, debe formar parte de un estudio y analisis
interdisciplinario, ya que su complejidad constituye tanto un desafio como un requisito

fundamental para una gestion organizacional eficiente (Iglesias, 2022).

Con el fin de comprender esta problematica, se identificara los diversos aspectos en los que
se manifiesta este fendmeno, asi: (1) el médico, contemplando el diagnostico médico
certificado, incapacidades por padecimientos comunes, profesionales, incidente laboral,
accidente no laboral y permisos especiales de salud; (2) Juridico, como las ausencias
justificadas basadas en los marcos normativos vigente; y (3) de la Psicologia del Trabajo y
organizacionales, que, a su vez se clasifica: a) evitacion laboral, b) ajuste laboral, y c)
decisién. Asimismo, el mobbing, tensién laboral, estrés, la falta de motivacion, clima y la
cultura organizacional (Baptista et al., 2016). A continuacion, en la Tabla 4, se detalla lo

anunciado con mayor precision de analisis.
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Tabla 4. Categorias del Ausentismo Laboral

Motivo Supuestos Eventos Modalidades Requisitos
Salud Incapacidad Contingencias Accidente de In Itinere Lesion corporal
Posibilidad de que temporal profesionales trabajo En mision Causalidad entre el trabajo y la
ocurra 0 no un lesion
accidente o una Consecuencia  del trabajo Condicion del colaborador por
enfermedad realizado cuenta ajena del  sujeto
Enfermedad comin asimiladaa accidentado
accidente
Enfermedades y  defectos
anteriores

Enfermedades interrecurrentes
Cargos electivos sindicalistas
Enfermedad Catalogada como como
profesional enfermedad profesional.
Estudio y diagndstico, informe
médico a los colaboradores a su

vinculacion
Contingencias Enfermedad Cambios en la salud que no Presentar a tiempo las fuentes de
comunes comin se contemple profesional verificacion para la respectiva

Obstaculizar temporalmente Justificacion.
el desemperio
Recibir atencion médica
Accidente no
laboral
Indisposiciones
Permisos, licencias,
actividad  sindical,
reduccioén de
jornada.

Fuente: Adaptado de Gonzélez et al., (2001
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2.1.3. Clasificacion del Ausentismo. Se clasifica en: a) inasistencia justificada, b) ausencias
sin justificacion, y c) presencial, derivados a su vez por causas personales vinculadas al
ambito laboral, a ello factores internos de la gestion institucional y de comportamiento que
contribuyen al ausentismo voluntario, que no siempre se manifiesta de manera directa, sino
que se refiere a la tendencia a evitar el lugar de trabajo (Gonzales et al., 2011). Partiendo de
esta clasificacion, se detalla cada uno de los aspectos mencionados.

2.1.3.1. Inasistencia Justificada. Hace referencia a las inasistencias que, conforme al marco
legal, faculta al trabajador, entre las cuales se incluyen: licencias, vacaciones anuales, dias
de descanso obligatorio, actividades sindicales, incapacidad temporal, contingencias
profesionales y comunes, asi como licencias por maternidad y paternidad. (Baptista et al.,
2016). En este contexto, la nébmina del GAD se rige exclusivamente por el Cédigo del

Trabajo.

2.1.3.2. Ausencias sin justificacion. Se considera la inasistencia del trabajador aquella falta
sin causa valida, es decir, sin justificacion o no debidamente acreditada, ya sea por intervalos
de tiempo o el turno completo. Estas ausencias “justificadas” probablemente pueden estar
relacionadas con ciertos patrones de conducta éticos. Por lo que, la Unidad de talento

Humano debe gestionar y evaluar continuamente (Berén et al., 2021).

2.1.3.3. Ausentismo Presencial. El trabajador, aun permaneciendo en su puesto de trabajo,
no cumple con las funciones asignadas, dedicandose a otras tareas que le fueron asignadas,
o de manera arbitraria actividades ajenas a su cargo, generando inactividad funcional (Cerda,
2023).

En relacion con lo citado, el fendmeno adquiere mayor criticidad en los entornos laborales
donde los marcos normativos no son claros o presentan deficiencias en su aplicacion;
permitiendo permisividad, incluso se justifica la inasistencia, al no existir consecuencias
claras o inmediatas por su comportamiento, a ello la falta de concientizacion del problema
(Boada et al., 2018).
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Por lo que, es necesario disponer de indicadores para gestionar el ausentismo y tomar
decisiones informadas basadas en datos reales. En la Tabla 5, se presentan los indicadores
minimos y esenciales que el GAD, a través de la Unidad de Talento Humano y mediante

consenso, puede incorporar progresivamente al plan de control y prevencion del ausentismo

laboral.
Tabla 5. Indicadores del Ausentismo Laboral
Motivos Indicadores Formula
Generales Contempla todas las causas IAG = [NOmero de horas de
absentismo / Total de horas de la
jornada] * 100
Salud Contabilizar las horas de ausencia por IAS =[Numero de horas de ausencia
enfermedad, sean (IACC) o (IACP): por incapacidad temporal / Total
horas de la jornada] * 100
Permisos y Se contabiliza todas las ausencias para el 1APL = [NUmero de horas de
licencias disfrute de todos los permisos, licencias 'y ausencia por el disfrute de permisos,
reducciones de jornada, horas sindicalistas, licencias / Total horas de la jornada]
citas médicas. *100
Permisos por Son permisos fijos o estructurales dentro IAPCV = [NUmero de horas de
asuntos de las organizaciones, ya que forman parte ausencia por asuntos propios / Total
personales o del funcionamiento normal y cotidiano del de horas de la jornada] * 100
cargo a entorno laboral.
vacacion

Fuente: Adaptado de innovacion y gestion estratégica de RR. HH, Labori & Pascual, (2024)

2.1.4. Variables que inciden en el Ausentismo Laboral. En coherencia con la realidad del GAD,
las estrategias de solucidon deben considerar aquellas variables que inciden directamente
sobre la problematica, con el fin de disefiar intervenciones efectivas y contextualizadas. Estas
variables comprenden: el clima organizacional, la cultura, el engagement, la satisfaccion
laboral, el liderazgo, la comunicacion efectiva, asi como la seguridad y salud en el trabajo,
las cuales determinan e influyen de manera significativa en el ausentismo laboral, con base
en la literatura analizada (Gonzales et al., 2011). A partir de este criterio, se detallan las

dimensiones y variables del presente estudio que impactan directamente en el ausentismo.

2.1.4.1. Cultura Organizacional. Patrdon de conductas, convicciones, comportamientos que
definen a una institucion. Es el resultado de un proceso historico y evolutivo que se desarrolla

a lo largo del tiempo y puede concebirse como la “personalidad” de la organizacion (Ramos

10
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& Tejera, 2017). Esta cultura se evidencia a travées de historias, rituales, simbolos materiales
y un lenguaje caracteristico que dominan todos los colaboradores, y que se transmiten de
generacion en generacion, siendo la referencia para discernir qué es aceptable o no dentro de
la institucion. Se reconoce como el punto de partida para el desarrollo de un ambiente de
trabajo estable y proactivo, siempre que exista una integracion efectiva entre la organizacion
y el capital humano (O + C H), considerando al colaborador como el principal recurso

estratégico (Garmendia, 1994).

Una cultura organizacional bien estructurada basada en una comunicacién asertiva entre
todos los niveles, constituye un factor positivo para la organizacion, ya que genera multiples
beneficios, por ello debe estar claramente definida, ser plenamente satisfactoria, y estar
alineada tanto con los objetivos organizacionales y las metas personales de los colaboradores,
para que sea realmente eficaz (Robbins & Judge, 2009). Factores que fortalecen la

reciprocidad en la dinamica organizacional.

2.1.4.2. Clima Organizacional. Representa el estado emocional colectivo y las percepciones
de los colaboradores durante el desarrollo de las tareas diarias. Al ser un fendmeno
moldeable, esta condicionado en funcion de decisiones gerenciales y los ajustes en la gestion.
Su impacto depende no solo de la estructura organizacional, sino también de la facilidad en
responder a las necesidades del personal. Por ello, la evaluacion constante garantizara un
clima sano, productivo y equilibrado entre la carrera laboral y personal (Ramos & Tejera,
2017).

2.1.4.3. Engagement. Otra dimension clave a considerar en el analisis del ausentismo laboral
es la conexion emocional del colaborador con la organizacion, es el anténimo del burnout
(Towler, 2018). Lograr un alto nivel de compromiso implica crear un ambiente laboral
adecuado, a la vez generar en el colaborador tres elementos esenciales: a) dinamismo, b)

esmero y ¢) concentrado (Valdez & Ron, 2003).

En este contexto, si un colaborador cuenta con un capital emocional s6lido se siente
vinculado con la estructura organizacional; al sentirse valorado resulta mas facil comprender

claramente los objetivos institucionales y descubre que su aporte es significativo para el éxito
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Organizacional, se trata de llegar a sentir un estado efectivo-cognitivo perseverante. “Los
trabajadores con mas alta moral suelen hacer menos uso, incluso, del ausentismo justificado,
es como si se enfermaran menos que el resto” (Moran, 2005, pag. 156). En consecuencia,
resulta esencial medir la calidad del compromiso, con el fin de comprender a detalle como
se siente el colaborador en la institucion y cuéles son sus necesidades especificas dentro de
ella (Saenz, 2024).

2.1.4.4. Satisfacciéon y bienestar laboral. Corresponde a la evaluacion interna que los
colaboradores realizan respecto a su entorno laboral, y al tratarse de conceptos complejos y
multidimensionales, esta apreciacion incide de manera determinante en su compromiso y
percepcion del bienestar laboral, 1o que significa que la ausencia de estos elementos puede
generar ausentismo (Morén, 2005). Cuando los colaboradores se sienten valorados,
motivados con incentivos, escuchados y tratados con imparcialidad, es mas factible que
desarrollen un compromiso real con la organizacion, ya que logran establecer la percepcion
de una mejor calidad de vida, aspectos que influyen directamente en el ausentismo laboral
(Beron et al., 2021). Por el contrario, la falta de reconocimiento, estrés, fatiga o llegar a sentir
percepciones injustas en su entorno, pueden forjar desmotivacion, ausencias frecuentes e

incluso abandonar la organizacion (Dittrich & Carrel, 1979).

Al respecto, la satisfaccion e insatisfaccion laboral se fundamentan a partir de dos categorias
de factores: los motivacionales que generan satisfaccion y compromiso; y los higiénicos
vinculados con las condiciones del entorno laboral (Zapata et al., 2023). Cuando la institucion
carece de estos factores o son insuficientes, influyen directamente en el ausentismo (Valdez
et al., 2005). Entre los elementos méas asociados al ausentismo, se encuentran: el trabajo
desafiante a nivel cognitivo, equilibrio en las recompensas, las condiciones de trabajo, la
interaccion social y el ajuste de la personalidad al cargo (Vilar et al., 2021). Asimismo, es
determinante que la organizacion identifique en qué medida el estado de animo incluida la
felicidad de los colaboradores influye en su comportamiento, factores que incrementa su
atractivo como empleador, favorece la fidelizacion y logra atraer a los mejores talentos, ya
que las personas felices tienden a ser mas productivas y, por ende, impactan de manera

significativa en los resultados organizacionales (Ben-Shahar, 2018).
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2.1.4.5. Liderazgo y comunicacion efectiva. Las relaciones humanas en el entorno laboral
actual, buscan fortalecer aquellos elementos que dinamicen y fortalezcan la productividad a
través del entendimiento, la cooperacion y el trabajo en equipo. En otras palabras, desarrollar
un ambiente laboral arménico y colaborativo depende en gran medida de la préactica efectiva
del liderazgo, de una comunicacion asertiva y de la acertada resolucion de conflictos, factores
gue van mas alla de una funcion de autoridad, implica: inspirar, motivar, saber relacionarse,

influir, guiar (Viveros, 2003).

En esta linea, es necesario enfatizar que, en los entornos laborales, su verdadero potencial,
solo se activa si quienes estan al mando tienen la habilidad de inspirar, guiar y motivar. Es
decir, la prosperidad de una organizacion depende en gran medida del liderazgo y la
comunicacion asertiva y como esto perciben y aceptado por los colaboradores. Los grandes
lideres como Howard Schultz, Jack Welch, Indra Nooyi, Marc Benioff y Fred Smith son
ejemplos de liderazgo exitoso, porgque tenian algo en comun: su capacidad de estimular,
motivar, conquistar lealtad, carisma, vision, confianza, valentia y conexion con su gente
(Romero & Rosado, 2019).

2.1.4.6. Salud y seguridad. La educacion en salud y seguridad en las organizaciones se ha
convertido en una prioridad necesaria. Tienen la obligacion de crear entornos de trabajo
seguros con el fin de prevenir accidentes y controlar posibles riesgos que afecten la integridad
y el bienestar de los colaboradores, una conveniente gestion de estos aspectos puede
convertirse en una ventaja competitiva mas aun en las entidades gubernamentales mediante
metodologias que permitan, planificar, desarrollar, analizar y actuar. De esta manera, el
equipo de trabajo sienta el respaldo para responder con mayor eficacia operativa (Cortés,
2007). Esto implica disefiar, o actualizar los marcos normativos de salud y seguridad

orientados al bienestar del capital humano (Sanchez, 2015).

En linea con lo anterior es necesario considerar ademas la salud mental, para responder
adecuadamente a entornos tensos, que con frecuencia forma parte del entorno laboral. Pues
una salud mental débil, impacta negativamente en el rendimiento de los empleados generando
altos costos econdmicos derivados de la disminucion de la productividad y el incremento del

ausentismo (OMS, 2020). Por lo tanto, reducir el indice de ausentismo asociado tanto a
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Contingencias comunes como profesionales requiere un estudio integral que identifique
patrones de riesgo y oriente instrucciones oportunas y personalizadas, para lograr entornos
laborales saludables (Cortés, 2007).

2.1.4.6.1. Sequridad e Higiene en el Trabajo. La interaccion del trabajo diario, genera hechos
inseguros, y consecuentemente afecta la salud de los colaboradores (Sitarevio et al., 2023).
Por lo que referentes como Heinrich y Simonds, considerados pioneros en el desarrollo del
pensamiento en torno a la seguridad en el trabajo, aporta insght, valiosos como analizar esta
problematica en tres factores como: a) criticos, b) menores y c) situaciones de riesgo,
protocolos estructurados y medidas preventivas orientadas a salvaguardar la integridad fisica,

emocional y psicoldgica de los colaboradores para un entorno sostenible (Cortés, 2007).

2.1.4.7. Gestion de politicas de control interno laboral. La ausencia de marcos normativos,
claros, genera entornos laborales débiles, incluso llegar a que, la estructura organizacional y
la armonia laboral se vulneren (Bauni, 2019). En este sentido, el GAD reconoce que la
adecuada gestion de la asistencia y permanencia en el puesto de trabajo constituyen requisitos
indispensables para asegurar el cumplimiento de los objetivos institucionales y operativos.
Medidas, como el chek list en territorio, validacion de los permisos emergentes, son
estrategias que buscan, dinamizar las ausencias y la operatividad continta basados en la
legalidad (Castro et al., 2020). En este sentido, fomentar la disciplina organizacional no
implica ejercer un control rigido, sino promover una cultura de autorregulacion, en la que
cada colaborador comprenda el valor de actuar con responsabilidad y reciprocidad a su

entorno laboral (Martinez & Jane, 2014).

2.1.5. Marco Normativo del personal Régimen Cddigo del Trabajo. La némina del presente
estudio se rige bajo la normativa de Codigo del Trabajo, y como se menciond anteriormente,
la administracion actual no cuenta con una normativa interna que regule los subsistemas de
la gestion del capital humano. Por ello, a continuacion, se hace referencia a lo establecido en
el Cddigo del Trabajo, con el fin de conocer los derechos y obligaciones de los colaboradores

y asi contar con una base para una gestion minima y adecuada del personal.
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Articulo. 34.- Permisos Imputables a vacaciones. - Podran concederse permisos imputables
a vacaciones, siempre que éstos no excedan los dias de vacacion a los que la servidora o
servidor tenga derecho al momento de la solicitud

Articulo 42. Obligaciones del empleador.

12. Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado (Codigo de Trabajo, 2020).
Articulo. 45.- Obligaciones del trabajador. - Son obligaciones del trabajador.

f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo (Cddigo de Trabajo, 2020).
Articulo. 46.- Prohibiciones al trabajador. - Es prohibido al trabajador.

i) Abandonar e trabajo sin causa legal.

Articulo. 47.- De la jornada maxima. La jornada maxima de trabajo, serd de ocho horas
diarias de manera gque no exceda de cuarenta horas hebdomadarias, salvo disposicién de la
ley en contrario (Cddigo de Trabajo, 2020).

Articulo. 64.- Reglamento interno. - Las fabricas y todos los establecimientos de trabajo
colectivo elevaran a la Direccion Regional del Trabajo en sus respectivas jurisdicciones,
copia legalizada del horario y del reglamento interno para su aprobacion. Sin tal aprobacién,
los reglamentos no surtiran efecto en todo lo que perjudiquen a los trabajadores,
especialmente en lo que se refiere a sanciones (Cddigo de Trabajo, 2020).

Articulo. 65.- Dias de descanso obligatorio. Ademas de los sdbados y domingos, son dias de
descanso obligatorio los siguientes. 1de enero, viernes santo, 1y 24 de mayo, 10 de agosto, 9
de octubre, 2 y 3 de noviembre y 25 de diciembre (Cddigo de Trabajo, 2020).

Art. 69.- Vacaciones anuales. - Todo trabajador tendra derecho a gozar anualmente de un
periodo ininterrumpido de quince dias de descanso, incluidos los dias no laborables. Los
trabajadores que hubieren prestado servicios por mas de cinco afios en la misma empresa o
al mismo empleador, tendran derecho a gozar adicionalmente de un dia de vacaciones por
cada uno de los afios excedentes o recibiran en dinero la remuneracion correspondiente.
Art. 75.- Acumulacion de vacaciones. - El trabajador podra no hacer uso de las vacaciones
hasta por tres afios consecutivos, a fin de acumularlas en el cuarto afio (Cédigo de Trabajo,
2020).

Articulo. 172.- Causas por las que el empleador puede dar por terminado el contrato.

El empleador podra dar por terminado el contrato de trabajo, previo visto bueno, en los

siguientes casos:
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1. Por faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al trabajo o por abandono
de éste por un tiempo mayor de tres dias consecutivos, sin causa justa y siempre que dichas
causales se hayan producido dentro de un periodo mensual de labor (Codigo de Trabajo,
2020).

2. Por indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos internos legalmente aprobados
(Cédigo de Trabajo, 2020).

Articulo.177.-Obligacion del trabajador de comunicar su enfermedad.

El trabajador que adoleciere de enfermedad no profesional deberd comunicar este particular
por escrito, al empleador y a la inspeccion del trabajo respectiva (Cddigo de Trabajo, 2020).
407 - 09 Asistencia y permanencia del personal. El control de permanencia en sus puestos de
trabajo estara a cargo de los jefes inmediatos, quienes deben cautelar la presencia fisica del
personal de su unidad durante la jornada laboral y el cumplimiento de las funciones del puesto

asignado (Contraloria General del Estado, 2024).

16



Catolica del Ecuador CONTABLES

Seréis mis testigos

E |'| a Pontificia Universidad FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y

3. DISENO METODOLOGICO Y ANALISIS DE RESULTADOS

En todo proceso investigativo, es fundamental contar con herramientas metodoldgicas
adecuadas y coherentes que permitan alcanzar los objetivos propuestos mediante enfoques,
modelos y disefios convenientes (Otero, 2010). En este estudio se aplico la metodologia de
la investigacion cuantitativa y la cualitativa y se enmarca en el disefio descriptivo, dado que
permite observar y describir el comportamiento del fendmeno (Henandez et al., 1997). De
igual forma, para garantizar, validar y orientar los resultados de la investigacion se aplicaron

los métodos inductivos y deductivos, asociados con la investigacion mixta.

Desarrollar esta metodologia, resulta necesario, ya que se considera contribuye un
complemento para un producto consolidado, esta combinacion en el contexto del presente
estudio, pretende analizar la analogia de los factores que impactan en la problematica. Para
ello se utiliza herramientas de recoleccién de informacion para respaldar la toma de
decisiones estratégicas con base en datos objetivos y verificables (Dominguez, 2007). En este
sentido, el modelo COSO ERM constituye un marco de referencia, que permite analizar hasta
qué punto las distintas conductas del ausentismo, el GAD, generan impacto (Mosquera,
2021).

3.1 Investigacion Cualitativa

Asociada a los métodos inductivos, y refuerzan los resultados estadisticos. A continuacion,

se detalla, las fuentes primarias basadas en las necesidades del GAD.

3.1.1. Observacion indirecta. Informacion original, orientada a revisar, recolectar y analizar
la informacion disponible, en la investigacion se identifica los registros del lector biométrico
y un archivo manual en Excel sobre las diferentes conductas de ausentismo disponibles en la
unidad de talento humano; ademas comprender este comportamiento durante el primer
trimestre del afio (enero-marzo), en una poblacién de 80 colaboradores: 16 mujeres y 64
hombres, todos con contrato indefinido y una jornada laboral de 8 horas diarias.
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3.1.2. Entrevista estructurada. Dirigida al coordinador de la unidad, fue disefiado a partir de
reactivos especificos que permitieran abordar los objetivos del estudio de manera clara y

directa, para generar mayor conocimiento de la problematica (Herrera, 2008).

3.2. Investigacion cuantitativa

Asociada a los métodos deductivos, busca medir y analizar la relacién entre variables
utilizando datos numéricos, y su objetivo es identificar correlaciones, asociaciones y patrones
verificables (Ferndndez & Diadz, 2002). La encuesta confidencial fue dirigida a los
colaboradores de la némina régimen Cddigo del trabajo, y se enfocé en identificar las

conductas del ausentismo laboral con base en la solicitud de la Unidad de talento humano.

La muestra para el presente analisis se considera en su totalidad, usando el universo de 80
colaboradores. El instrumento para esta investigacion cuenta con dos segmentos, entre los
cuales se destacan 15 reactivos asociados a las variables y dimensiones citadas en al capitulo

dos, y para su analisis, se aplicé la escala de Likert. En la Tabla 6, se detalla la valoracion

establecida.
Tabla 6. Categorias de Valoracion
Opciones Descripcion
Nunca El encuestado no tiene percepcion positiva del reactivo, desacuerdo, no
Casi nunca aceptacion.
Siempre Refleja aceptacidn, tiene una percepcion positiva del reactivo.
Casi siempre

Fuente: Escala de Likert

Para proceder con el calculo de ausentismo laboral, se consider6 la informacion que reposa
en la unidad de Talento Humano, del periodo correspondiente al primer trimestre del afio, la

formula aplicada se detalla a continuacion.

Indice de ausentismo laboral= Horas no trabajadas por diversas conductas/horas

planificadas de trabajo x 100.
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El andlisis del indice de ausentismo laboral, permite identificar la frecuencia y causas de las
ausencias registradas, y se basa en los datos extraidos de la unidad con el objetivo de proponer
acciones correctivas que favorezcan una gestion mas eficiente del talento humano, basada en

datos reales. En la Tabla 7, se identifica el calculo realizado.

Tabla 7. Tasa de Ausentismo en la némina de Codigo del Trabajo

Género Dias de Total, horas Horas de Total, de % de
ausencia laborables ausencia hora extras Ausentismo
793 42.240 8.731 1.115 18%
Hombres 576
Mujeres 217

Fuente: Registro Excel de permisos

B Hombres Mujeres

Anélisis. El comportamiento del ausentismo laboral segun el género, se observa que, del total
de casos registrados, un 27% mujeres y un 73% hombres. Esta distribucion evidencia una
mayor incidencia de ausencias en el personal masculino. Es importante sefialar que, a pesar
de que la participacion femenina en el ausentismo es menor en términos porcentuales, no

implica necesariamente un menor impacto organizacional.

Por lo que, durante este capitulo, se analizara lo mencionado. A continuacion, en la Tabla 8,
a partir del analisis de los registros, se ha logrado establecer las conductas mas frecuentes
que impulsan a los colaboradores a ausentarse. Conocer estas causas permite comprender

mejor la dinamica interna del GAD.
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Tabla 8. Conductas de ausencia, segun reporte Excel de la unidad de RR. HH

Detalle Enero Febrero Marzo

f % f % f %
Permisos particulares 139  54% 134 45% 157 67%
Reposo médico 48 19% 30 10% 15 6%
Compensaciones-Al 22 9% 20 7% 8 3%
Vacaciones anuales 32 13% 76 25% 31 13%
Control médico 10 4% 20 7% 14 6%
Calamidad doméstica 5 2% 6 2% 6 3%
Comisién 8 3% 5 2%
Licencia Paternidad 7 2%
Total 256 100% 301 100% 236 100%

Fuente: Datos reporte Excel.
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B Marzo

(1) EI trimestre analizado, registra una alta incidencia de ausentismo atribuida a permisos

particulares con cargo a vacaciones, registrando en enero el 54%, febrero el 45% y marzo

con el 67%. Tendencias estacionales que deben ser consideradas para asegurar la continuidad

operativa
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(2) La conducta de reposo médicos; en enero un 19%, febrero, 10% y marzo un 6%. Enero
concentra el mayor nimero de ausencias y marzo la menor incidencia. Con respecto a esta

tendencia, es oportuno reforzar la gestion de la salud ocupacional.

(3) Por concepto, de vacaciones anuales durante el primer trimestre del afio present6 la
siguiente distribucion, enero y marzo con el 13% y febrero, 25%, siendo este ultimo un pico
significativo. Si bien es una conducta legal, es pertinente una planificacion anticipada, para

evitar acumulaciones excesivas y asegurar la continuidad operativa.

(4) Durante el primer trimestre del afio, el ausentismo por compensaciones presentd el
siguiente comportamiento, en enero un 9%, febrero 7% y marzo el 3%, esta conducta refleja
una disminucion notable. Esta conducta con niveles de impacto relativamente bajo,

comparado con otras, debe ser gestionada adecuadamente.

(5) Con respecto a la conducta por calamidad doméstica presento en enero y febrero el 2% y
marzo el 3%. Los datos reflejan una incidencia baja pero constante, con un leve aumento en
marzo, si bien representa una proporcion menor respecto a otras causas, se mantiene presente

en todos los meses analizados.

(6) La conducta por control médico tuvo la siguiente distribucion, en enero un 4%, febrero
7% y marzo un 6%. Se bien se observa una tendencia creciente, representa una conducta

moderada al ser de corta duracion, su acumulacién puede impactar operativamente.

(7) En el mes de febrero, se registraron 7 dias de ausencia asociados a licencia por paternidad,
lo que representa un 2% del total de inasistencias del periodo. Esta causal legal, responde a
situaciones especificas, por lo que su incidencia suele ser menor en comparacion con otras

mas recurrentes, por su facilidad para anticipar su impacto.

(8) Durante los meses de febrero y marzo se identificd la causa comision, registrando 8
ausencias, lo que representa, un 3% en febrero, pero en marzo, la cifra disminuy6 a 5
ausencias, correspondientes al 2%. Esta disminucién podria estar relacionado con menor

necesidad operativa de desplazamientos fuera del lugar habitual.
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La metodologia COSO ERM, establece un marco integral para la gestion del riesgo
organizacional; su importancia radica en promover una vision integral de estrategia,
desempefio y control interno. A continuacion, en la Tabla 9, se disefia la matriz de valoracion
basada en la probabilidad de frecuencia de las causas identificadas. Tabla 10, valoracion del

impacto, Tabla 11, nivel de riesgo, bajo los siguientes parametros.

Tabla 9. Valoracién basada de la probabilidad de frecuencia de las causas

Valor Probabilidad Descripcion Valoracién
1 Improbable  Casi nunca acontece <5%
2 Posible Acontece pocas veces al afio 5%-15%
3 Ocasional Se presenta de manera ocasional 16%-30%
4 Moderado Se presenta con frecuencia mensual 31%-50%
5 Constante Es recurrente y casi seguro que suceda >50%

Fuente: Adaptado, metodologia COSO ERM

Tabla 10. Valoracion del Impacto

Valor Impacto Descripcion
1 Muy bajo Casi no afecta la operatividad
2 Bajo Afecta de manera leve la operatividad
3 Medio  Afecta de manera notable, impacto moderado
4 Alto Afecta de manera significativa la operatividad, retrasos en las
obras
5 Critico  Afecta gravemente la operatividad, retrasos en las obras, ajustes al

presupuesto participativo
Fuente: Adaptado, metodologia COSO ERM

Tabla 11. Valoracion Nivel de Riesgo

Escala Categoria Color
1-5 Bajo
6-10 Medio
11-16 Alto
17-25 Critico O

Fuente: Adaptado, metodologia COSO ERM

Con base en los parametros definidos por la metodologia, se elabora una matriz de riesgos
que recoge las principales causas o conductas de ausentismo identificadas en la investigacion.

A continuacion, en la Tabla 12, se detalla la valoracion.

22



Catolica del Ecuador CONTABLES

Seréis mis testigos

E I'I ; Pontificia Universidad FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y

Tabla 12. Valoracion de Riesgos del Ausentismo Laboral

Causas Promedio  Probabilidad Impacto Nivel de Riesgo Categoria

1-5 1-5 (Px1 1-5
P.P 55% 5 4 20 Critico
V. A 17% 4 3 12 Alto
R.M 11% 2 4 8 Medio
C-Al 6% 2 2 4 Bajo
C.M 5% 2 2 4 Bajo
C.D 2% 1 3 3 Bajo
C 2% 1 2 2 Bajo
L.P 2% 1 2 2 Bajo
Total 100%

Fuente: Datos reporte Excel.
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Andlisis.

a) La conducta de permisos particulares, resulta ser la mas critica. Su probabilidad de
ocurrencia es constante, conforme al andlisis se observa que en periodo analizado se
mantiene, el impacto asociado es alto, por lo que el nivel de riesgo institucional se considera
critico.

b) La conducta de las vacaciones anuales, se observa un nivel de probabilidad moderado,
porque muy probable se justifica con la primera conducta, en el trimestre analizado y un

impacto de nivel medio, ya que afectan de manera notable la continuidad operativa.

c) La tercera conducta, es por reposo médico, la probabilidad de ocurrencia se ubica en nivel
dos, lo que indica que, es posible que si ocurra; sin embargo, su impacto es alto, dado que, al
no ser frecuentes, pero si prolongados. Esta conducta merece mayor control, ya que esta

condicionada por la magnitud de las contingencias que se presenten.

Finalmente, las deméas causas se consideran de bajo nivel de riesgo, debido a que su
probabilidad de ocurrencia es minima y su impacto no supera el nivel bajo con base en el
analisis.

En linea con lo expuesto, la siguiente seccion, expone los resultados de la segunda parte del
levantamiento de informacién, correspondiente a la entrevista aplicada al coordinador de la

unidad de RR HH. En la Tabla 13, se presenta los hallazgos.

Tabla 13. Entrevista al Coordinador de la Unidad de Talento Humano

Reactivos Valoracion
Nunca Casi A Casi Siempre
nunca veces siempre

¢La alta direccion apoya activamente la gestion X
del talento humano en la organizacion?

¢Existen politicas institucionales claras sobre X
asistencia, ausencias y permisos?

¢Se fomenta el bienestar del personal como X

parte de la cultura organizacional?
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Tabla 13. (Continuacion)

¢ Los objetivos estratégicos de la organizacién
contemplan el bienestar y la permanencia del
talento humano?

¢Participa el area de talento humano en la
planificacion estratégica institucional?

¢Se han identificado las principales causas del
ausentismo en su institucion?

¢ Existen datos actualizados sobre el impacto del
ausentismo en el cumplimiento de metas?

¢ Se han implementado acciones para mitigar el
ausentismo laboral?

¢Los informes de desempefio incluyen analisis
de riesgos relacionados con el talento humano?
¢Revisa periodicamente la eficacia de las
politicas relacionadas con el ausentismo?
¢Existe una instancia que supervise el
cumplimiento de acciones correctivas de la
Unidad?

¢El personal conoce las politicas internas de
asistencia, licencias y sanciones?

¢La institucion cuenta con protocolos para
gestionar ausencias imprevistas?

¢Se toman decisiones correctivas ante patrones
de ausentismo reiterado?

¢La informacion sobre desempefio y gestion
del personal es reportada a la autoridad
méaxima de manera clara y oportuna?

Fuente: Entrevista estructurada, al Coordinador de la Unidad.

13%

33%

A veces 3 Casi siempre 4 = Siempre 5
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Anélisis. Se aplico un cuestionario de 15 reactivos, encaminados a evaluar la gestion de la
unidad en relacién con la institucional que se relacionan con los factores que inciden el
ausentismo laboral. Las respuestas se valoraron en una escala de cinco niveles: Nunca (1),

Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

(1) 8 de los 15 reactivos, esto es un 54% fueron valorados en la categoria siempre, reflejando
una percepcion positiva respecto al cumplimiento de practicas clave como; el apoyo de la
alta direccion a la gestion de la unidad, la existencia de politicas institucionales claras, la
promocion del bienestar del personal, y el conocimiento detallado de las causas de
ausentismo, de la misma forma el personal conoce las politicas internas y los protocolos

frente a las ausencias identificadas y los informes de desempefio se reporta a la autoridad.

(2) El 33%, es decir 5 reactivos, se ubican en la opcidn casi siempre, lo cual indica requieren
fortalecer, estas acciones son; la ausencia de la unidad de talento humano en la planificacion
estratégica del GAD, en la implementacion de acciones para mitigar el ausentismo, revisar
periddicamente las diferentes politicas internas ya que su accionar se basa en los entes

reguladores y en la toma de decisiones correctivas frente al ausentismo.

(3) De la misma manera 2 reactivos es decir el 13% son marcados con la opcién a veces, lo
que representa areas criticas de mejora, concretamente con respecto a disponer datos sobre
el impacto del ausentismo y emitir informes de desempefio que incluyan analisis de riesgo

relacionados con la némina.

Posterior se presentan los resultados de la encuesta aplicada a los 80 colaboradores de la
nomina Codigo del trabajo, con el objetivo de identificar a detalle las percepciones ante las

conductas o causas relacionadas con el ausentismo laboral identificadas en la investigacion.

A continuacion, en la Tabla 14, en la primera seccién, se detallan las variables de tipo

nominal y ordinal.

Posteriormente, en la Tabla 15, se incorpora una serie de reactivos formulados, orientados a

medir aspectos especificos.
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Tabla 14. Datos generales de la Muestra

Variable Ordinal: Grupo Etario Andlisis

Rango f %

19-40 50 63% El rango 19 a 40

40-66 30 37%  afos, representa un
63%.
Por otro lado, un 37%
se encuentran en el
rango de 40 a 66
afios, personas de
mediana edad vy
adultos mayores.

40-66;
38%

Total 80 100%
Variable Nominal: Género Analisis
Género f %
Femenino 16 20% Un 809%,
Masculino 64 80% representa al
Femenino; genero .
20% masculino,

mientras  un
20% representa
al género
femenino

Masculino; 80%

Total 80 100%
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Variable Nominal: Estado Civil Analisis
Estado f %  Un63%, representa el
Soltero 50 63% estado civil soltero.
Casado 25 31% Un 31%, estado civil
Divorciado 5 6% casado, y un 6%
estado civil
divorciados.
31%
63%, !
Soltero Casado
6%,
Divorciado
Total 80 100%
Variable Ordinal: Tiempo promedio para llegar a la institucion Analisis
Estado f %  EI50%tardaentre5y
5-10m 40 50% 10 minutos.
10-20m 20 25%
20-45m 50 25% Un 25% necesita

entre 10 y 20
minutos, el otro 25%
tarda entre 20 y 45
minutos en su
trayecto.

10-20m;
25%

Total 80 100%
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Variable Nominal: Sector de residencia Analisis
Sector f % El 75%, reside en
Urbano 60 75% zonas urbanas, y
Rural 20 25% el 25%  del

25%,

personal reside en
Rural

zonas rurales.

Total 80 100%

29



{:j%, Pontificia Universidad
\L‘L Catdlica del Ecuador

Seréis mis testigos

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y

CONTABLES

Tabla 15. Instrumento de evaluacion de Ausencias laborales, perspectivas del personal

Valoracion
Reactivos Nunca Casi nunca Siempre Casi siempre
f % f % f % f %

¢Conoce sus tareas y sabe lo que esperan de su trabajo? 0 0% 0 0% 75 93,75% 5 6,25%
i;aSbeorsaulagte cémodo informando a sus jefes las dudas o dificultades de su entorno 0 0% 70 8750% 10 12.50% 0 0%
g',Co_ns@Iera que los programas dg capacitacion y formacion que fomenta la 55 68.75% 0 0% 10 12.50% 15 18.75%
institucion, estan acordes a las necesidades de su cargo?
(;,Cre_e que esta glesempenando una actividad laboral diferente a la de su formacion 45 5625% 10 1250% 10 12.50% 15 18.75%
técnica o profesional?
gsggllzfa;poyo institucional cuando atraviesa situaciones personales o familiares 40 50% 15 1875% 10 12.50% 15 18.75%
¢Siente que, en su equipo se promueve la responsabilidad y el cumplimiento de las 50 62,50% 10 1250% 10 12,50% 10 12,50%
funciones?
¢ Se siente motivado para cumplir con su horario y sus responsabilidades? 45 56,25 5 6,25% 10 12,50% 20 25%
¢Considera que existe un seguimiento adecuado de los permisos concedidos por parte 50 62,50% 10 1250% O 0 20 25%
del area de Talento Humano?
¢En el tiempo que ha laborado en el Gobierno Autonomo Descentralizado del canton 70  87,50% 10 1250% O 0 0 0
Huamboya, ha recibido algln tipo de reconocimiento o incentivo?
¢Durante el tiempo de reposo médico, realiza alguna actividad personal? 80 100% 0 0 0 0 0 0
¢Su bienestar personal es prioridad en el GAD? 65 8125% 5 6,25% 5 6,25% 5 6,25%
¢Conoce claramente el reglamento interno y mas politicas institucionales sobre 80 100% 0 0 0 0 0 0
permisos y ausencias laborales?
¢Sus labores le permiten ausentarse por horas de su trabajo? 60 75% 5 6,25% 5 6,25% 10 12,50%
¢Usted concluye las tareas asignadas en el tiempo establecido? 70 8750% 10 1250% O 0 0 0
¢Siente que la carga de trabajo o el clima laboral ha influido en la necesidad de 40 50% 10 1250% 20 25% 10 12,50%

solicitar reposos médicos?

A continuacion, se presenta el desarrollo y analisis detallado de cada una de las preguntas abordadas en la investigacion
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Pregunta 1. ;Conoce sus tareas y sabe lo que esperan de su trabajo?

Casi siempre;
6,25%

SIEMPRE;
93,75%

Analisis. - Un 93,75% de los encuestados afirma conocer siempre sus tareas y saber lo que
la institucion espera de ellos, un 6,25% casi siempre. Cabe recalcar que las tareas asignadas,

esta claramente especificadas a la firma del contrato y su vinculacion.

Pregunta 2. ;Se siente cdmodo informando a sus jefes las dudas o dificultades de su entorno
laboral?

Siempre;
12,50%

CASI
NUNCA;
87,50%

Analisis. — Un 87,50% de los colaboradores indica que, casi nunca se sienten comodos
expresando sus dudas o dificultades laborales, tendencia preocupante con respecto a la

comunicacion interna, mientras que solo el 12,50% afirmo que siempre.

Pregunta 3. ;Considera que los programas de capacitacion y formacion que fomenta la
institucion, estan acordes a las necesidades de su cargo?
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Casi siempre;
18,75%

NUNCA;
68,75%

Siempre;
12,50%

Analisis. - Un 68,75% considera nunca los programas estan acordes con las exigencias de
su puesto de trabajo, esto refleja mejorar el nivel de pertinencia en los procesos formativos
institucionales. Un 18,75% casi siempre perciben esta correspondencia. Finalmente, un
12,50% expresod que siempre. Se entiende, existe una brecha que se debe atender para
asegurar la efectividad y el impacto de sus programas de formacion, el calculo del ROI, puede

presentar datos interesantes para mejorar.

Pregunta 4. ;/Cree que esta desempefiando una actividad laboral diferente a la de su

formacion técnica o profesional?

Casi nunca; 12,50%

NUNCA; 56,25%

Casi siempre; 18,75%
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Anélisis. — Un 56,25% afirma nunca, esto representa méas de la mitad. Sin embargo, un
18,75% indica casi siempre realiza actividades diferentes, lo cual podria generar
desmotivacion. Asi también el 12,50% sefiala que siempre enfrenta esta situacion. Y el

12,50% indica que casi nunca experimenta esta discordancia.

Pregunta 5. ¢;Percibe apoyo institucional cuando atraviesa situaciones personales o

familiares complejas?

50
45
40 50%
35
30
25
20 18,75% 18,75%
15

10

12,50%

NUNCA CASI NUNCA SIEMPRE CASI SIEMPRE

Analisis. — Opinion dividida, un 50% manifiesta que nunca percibe apoyo por parte de la
institucion, es una sefial de alerta respecto al acompafiamiento emocional en momentos

criticos. Adicionalmente, un 18,75% indica que casi nunca siente ese respaldo.

En contraste, un 12,5% percibe siempre el apoyo institucional, y otro 18,75% expresa, casi
siempre lo recibe. Datos que reflejan ciertos esfuerzos o casos en los que la institucién si

brinda acompafamiento.
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Pregunta 6. ¢ Siente que, en su equipo se promueve la responsabilidad y el cumplimiento de
las funciones?

Casi nunca;
12,50%

NUNCA;
62,50%

Casi siempre;
12,50%

Analisis. — Mayoritariamente, es percepcion negativa, un 62,50% considera que nunca se
fomenta activamente estos valores en equipo. Un 12,50% casi nunca, lo que representa una
oportunidad de mejora significativa. Por el contrario, el 12,50% sefiala que siempre se

promueve estos valores, y otro 12,50% manifiesta que casi siempre.

Pregunta 7. ¢ Se siente motivado para cumplir con su horario y sus responsabilidades?

Casi siempre; 25%

NUNCA,; 56,25%

Casi nunca; 6,25%

Andlisis. - Este item representa, un 56,25% afirman que nunca se sienten motivados.

Adicional, un 6,25% sefiala casi nunca, lo que eleva al 62,50% el total de colaboradores con
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niveles bajos de motivacion. En contraste, un 25% indica casi siempre y un 12,50% afirma

gue siempre encuentra motivacion para cumplir con su jornada y responsabilidades.

Pregunta 8. ;Considera gque existe un seguimiento adecuado de los permisos concedidos

por parte del area de Talento Humano?

70
60
50
40

30 25%

20 12,50%

10 J
&

0
NUNCA CASI NUNCA SIEMPRE CASI SIEMPRE

Anélisis. — Un 62,50% tiene la percepcion que nunca existe un seguimiento adecuado de
permisos; un 12,50% casi nunca, lo que refleja una gestién limitada o poco visible de este
proceso ya que representa un 75% con esta percepcion negativa. Frente a un 25% menciona

casi siempre se realiza un seguimiento.

Pregunta 9. ¢En el tiempo que ha laborado en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado del

canton Huamboya, ha recibido algun tipo de reconocimiento o incentivo?

Casi nunca;
12,50%

NUNCA; 87,50%
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Analisis. — Un 87,50% sefiala nunca ha recibido reconocimiento, mientras un 12,50% casi

nunca. Es una oportunidad para la Unidad, disefiar un plan de salario emocional.

Pregunta 10. ;Durante el tiempo de reposo médico, realiza alguna actividad personal?

Analisis. - Ante la consulta sobre si los colaboradores realizan actividades personales durante
el periodo de reposo médico, el 100% manifestd que nunca lo hace. Lo que refleja una

conducta responsable y coherente con la salud, y estado emocional del colaborador.

Pregunta 11. ;Su bienestar personal es prioridad en el GAD?

90
80
70
60 81,25%,
50
40
30

20
6,25% 6,25% 6,25%

NUNCA CASI NUNCA SIEMPRE CASI SIEMPRE

10
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Anélisis. - Un 81,25% nunca considera su bienestar personal una prioridad para el GAD, un

6,25% casi nunca, un 6,25% siempre y un 6,25% casi siempre.

Pregunta 12. ;Conoce claramente el reglamento interno y mas politicas institucionales sobre

permisos y ausencias laborales?

Anadlisis. — Totalidad de los encuestados, no conocen el reglamento interno y procedimiento.

Pregunta 13. ;Sus labores le permiten ausentarse por horas de su trabajo?

80
70
60
50
40
30

20 12,50%

6,25% 6,25%

NUNCA CASI NUNCA SIEMPRE CASI SIEMPRE

10
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Anélisis. — Un 75% indica nunca puede ausentarse, mientras un 12,50% sefiala que casi
siempre lo hace. A la vez un 6,25% siempre se ausenta y otro 6,25% indica casi nunca lo

hace.

Pregunta 14. ; Usted concluye las tareas asignadas en el tiempo establecido?

Casi Nunca;
12,50%

NUNCA;
87,50%

Anadlisis. — Un 87,50% sefiala que nunca logra concluir las tareas, un 12,50% casi nunca.

Pregunta 15. ;Siente que la carga de trabajo o el clima laboral ha influido en la necesidad

de solicitar reposos médicos?

50
45
40
35
30
25
20
15
10

50%

12,5, %

NUNCA CASI NUNCA SIEMPRE CASI SIEMPRE

12,5%

(8]

Anélisis. — Se detecta opiniones divididas. Un 50% de los colaboradores indica nunca ha
sentido esta influencia. Sin embargo, un 25% manifiesta siempre influyen. A ello, un 12,50%
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casi nunca, y otro 12,50% indica casi siempre, lo cual evidencia que un segmento
significativo ha experimentado en algiin momento una relacion entre el entorno laboral y su
salud. A continuacién, en la tabla 16, se presenta el analisis de los motivos que impulsan a
solicitar permiso con carga a vacacion como la primera causa de ausentismo identificado en

la ndbmina.

Tabla 16. ;Qué motivos suelen impulsarlo a solicitar permisos con cargo a vacaciones?

Conductas Género
Femenino Masculino
f % f %
Falta de motivacion 5 31% 36 56%
Problemas familiares 8 50% 9 14%
Tramites personales 2 13% 9 14%
Fatiga o agotamiento 1 6% 10 16%
Asuntos médicos no certificados 0 0% 0 0%
Estudios 0 0% 0 0%
Total 16 100% 64 100%
Fuente: Datos de encuesta
60%
50%
40%
30%
14% 16%
14%

20%

10% 0% 0%

- - MASCULINO
0% 0%
= - FEMENINO
0%
Falta de Problemas Tramites Fatiga o Asuntos Estudios
motivacion familiares personales  agotamiento  médicos no
certificados
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Anélisis. — Con base en los datos obtenidos, se determinaron los principales motivos por los
cuales los colaboradores solicitan permisos particulares con cargo a sus vacaciones,
considerada la principal del ausentismo laboral en el GAD, a continuacion, se detalla,

diferenciando las respuestas entre mujeres y hombres.

(1) Un 50% de las mujeres solicitan los permisos particulares, a causa de problemas
familiares, es decir, una gran parte del tiempo utilizan para atender situaciones familiares
probablemente asociados con la carga de responsabilidad en el hogar, patron frecuente con

las mujeres en el entorno laboral.

Consecuente, un 31%, por falta de motivacion, un 13% para tramites personales y un 6% por

la fatiga o agotamiento.

(2) En el caso de los hombres, la falta de motivacion es el motivo principal con un 56%, tasa
superior en comparacion con las mujeres, esta conducta es una forma de alejarse del entorno
laboral. Conforme a la literatura analizada, el ausentismo voluntario se presenta con mayor
frecuencia en el personal joven con estabilidad laboral, poca antigiiedad y, cuyas funciones
no estan sujetas a supervision directa (Cerda, 2023). Al respecto el 63% de la ndmina es

poblacion entre 19 a 40 afios.

En segundo lugar, se encuentra la fatiga o agotamiento con el 16%, lo cual podria indicar una
mayor percepcion de desgaste fisico o mental. En contraste con las mujeres, los hombres
reportan menos problemas familiares 14%, y tramites personales con el 14% tienen una
presencia similar. Al igual que en el caso femenino, no se registran solicitudes por asuntos

médicos no certificados ni por estudios.

En el marco de este andlisis, la Tabla 17, presenta las principales razones reportadas por los
colaboradores, sobre la existencia de ausencias injustificadas de corta duracion, consideradas

como un problema persistente.
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Tabla 17. ¢ Cuéles considera usted que son los motivos por las que el personal incurre en ausencias
injustificadas de corta duracion, sefiale una?

Motivos f %
No existe control, se dispone de facilidad para ausentarse 30 37,50
Falta de motivacion 23 28,75
Problemas familiares 15 18,75
Falta de planificacion 10 12,50
Condiciones climaticas 2 2,50
Total 80 100%

Fuente: Datos encuesta

40%

35% 37,50%
30%
25%
28,75%

20%
15%
10% ‘

0%

No existe control, Falta de Problemas Falta de Condiciones
se dispone de motivacion familiares planificacion climéticas

facilidad para
ausentarse

Analisis. - Factor clave, un 37,50% es por la falta de control, el personal dispone con la
facilidad de ausentarse, sin consecuencia alguna. Un 28,75% por la falta de motivacion, un
18,75% problemas familiares, un 12,50% falta de planificacion internay finalmente un 2,5%

se relaciona con las condiciones climaticas adversas caracteristicas del sector.

En linea con lo anterior en la Tabla 18, se presentan las sugerencias, frente a los motivos

citados.
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Tabla 18. ;Sugerencias para minimizar el ausentismo laboral, mencione una?

Nro. Sugerencias f %
1 Supervision laboral, por parte de la unidad de RR HH 19 23,75
2 Capacitacion al colaborador 18 22,50
3 Normas y medidas disciplinarias 15 18,75
4 Fortalecer la comunicacion interna, ser mas flexibles. 10 12,50
5 Capital emocional 10 12,50
6 Marcos normativos internos 2 2,50
7 Programacion interna 2 2,50
8 Vinculacion de personal 1 1,25
9 Ambiente laboral 1 1,25
10  Apoyoy comprensién de los directores 1 1,25
11 Reportar al superior 1 1,25

Total 80 100%
Fuente: Datos encuesta

23,75%

25 0509 e

18,75%
20

" 12,50% 12,50%

10

Andlisis.

(1) Un 23,75% sugiere implementar un control interno en territorio, gestionado por la Unidad

de talento humano en coordinacion y comunicacion permanente con los mandos medios, para
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evitar en lo posible que el personal no sea asignado a labores no planificadas, es decir que la

operatividad sea mas equitativa y eficiente.

(2) Un 22,50%, considera que estar informados de la realidad del ausentismo muy probable

puede reducir el alto indice, ya que ellos no perciben estas ausencias como un problema.
(3) Un 18,75% sefiala, implementar un sistema de acciones correctivas, como prevencion.
(4) Un 12,50% de los encuestados considera fundamental que se valore el trabajo realizado.

(5) Un 2,50%, resalta en la falta de coordinacion entre las diferentes Unidades Técnicas, las
cuales, en ocasiones, disponen del personal sin previo aviso a la unidad de talento humano,
dificultando el registro en el sistema biométrico, por estos cambios imprevistos. Por ello, se
considera necesario mejorar la planificacion operativa y reforzar el sistema de seguridad y

control, con el fin de garantizar un entorno laboral mas eficiente y organizado.

(6) Un 2,50% solicitan se disefie el reglamento interno y mejorar la planificacion interna,

entre unidades.

(6) Con un porcentaje del 1,25% se sugiere; disponibilidad de personal, mejorar las
condiciones laborales, mayor empatia y comprension de los directores departamentales

ademas informar al jefe inmediato.
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4. DISENO DE UN PLAN DE CONTROL Y PREVENCION DEL
AUSENTISMO LABORAL PARA EL PERSONAL REGIMEN CODIGO
DEL TRABAJO

El Plan tiene como objetivo institucionalizar un conjunto de estrategias de prevencion,
orientadas a reducir el alto indice de ausentismo laboral del personal régimen Codigo del
Trabajo. Su disefio responde a fortalecer la gestion del talento humano mediante herramientas
efectivas para el control y seguimiento para identificar las diferentes causas que generan el
alto indice de ausentismo laboral. Ademas, respaldar la toma de decisiones basadas en
criterios reales y asi fortalecer la cultura organizacional, el compromiso para la eficiencia

organizacional.

A lo largo de la investigacion en el cual se fundamenta esta propuesta, se ha identificado
diversas variables y dimensiones, acordes a la problematica, que forman parte de
metodologias de gestidn exitosas entre las cuales destaca Kaizen, donde no solo fomenta la

participacion, ademas crea sinergias y sentido de pertenencia (Chirinos et al., 2010).

4.2.1. Comité o circulo de calidad, para una mejor gestion del capital humano

Su estructura se fundamenta en la participacion de personal técnico y operativo, y su objetivo
principal es asesorar, analizar, y supervisar el proceso de la gestion organizacional para
reducir el ausentismo laboral en un afio al 8%. El comité se considera el intermediario para
la negociacidn colectiva y capacidad de retroalimentacion, para fortalecer la gestion de
talento humano (Brunet, 2006).

Al respecto, en la Tabla 19, se recomiendan los integrantes del comité y en la Tabla 20, se

describe las funciones, las cuales pueden variar con base a las necesidades actuales del GAD.
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Tabla 19. Integrantes del Comité

Responsabilidades Integrantes Unidad
Seguimiento del Plan Coordinador RR. HH
Representante de la Unidad de Técnica-operativa
Supervision trimestral de los Planificacion
Indicadores 'y conductas del Representante de Gestion Ambiental
ausentismo laboral. Representante de Obras Publicas
Coordinador

Disefio de estrategias a corto y

mediano plazo Trabajadora Social Trabajo Social

Médico o Técnico en seguridad Saludy Seguridad
Disefio y analisis de informes de ocupacional Ocupacional
gestion

Tabla 20. Funciones del Comité o Circulo de Calidad

Rol Funciones Responsable Tiempo
estimado
Coordinador Dirigir las reuniones RR. HH Mensual
del Comité  Coordinacién y comunicacion permanente con las
unidades
Liderar el analisis de los indicadores del
ausentismo

Capacitacion y concientizacion del ausentismo
Estrategias de motivacion al equipo
Disefio y presentacion de informes.

Técnico Evaluar causas médicas y riesgos laborales Salud Trimestral
Ocupacional
Identificar factores de riesgo de los cargos
Camparias de promocion de la salud integral
Técnico Supervisa al personal Mandos Diario
Retroalimentacion méaxima al tercer dia del evento, medios
sea individual o colectiva
Mantener canales de comunicacion para el dialogo
con los colaboradores.
Detecta posibles conflictos internos
Gestiona el control y permanencia del personal.
Representante
Operativo  Intermediario en los conflictos internos de los Diario
colaboradores
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Con el propdsito de garantizar el seguimiento efectivo del ausentismo y dar cumplimiento a

la guia que se propone, en necesario contar con indicadores para medir su comportamiento,

analisis, causas 0 conductas recurrentes, para disefiar acciones de mejora basados en

informacion real y analizar el impacto en la institucion. En la Tabla 21, se describe los

indicadores que la unidad puede asumir.

Tabla 21. Indicadores de Ausentismo

Motivos Indicadores Formula
Generales Contempla todas las causas IAG = [NUmero de horas de
absentismo / Total de horas de la
jornada] * 100
Salud Contabilizar las horas de ausencia por IAS =[NUmero de horas de ausencia

enfermedad, sean (IACC) o (IACP):

por incapacidad temporal / Total
horas de la jornada] * 100

Permisos y Se contabiliza todas las ausencias para el

licencias disfrute de todos los permisos, licencias y
reducciones de jornada, horas sindicalistas,
citas médicas.

IAPL = [NOmero de horas de
ausencia por el disfrute de permisos,
licencias / Total horas de la jornada]
*100

Permisos por Son permisos fijos o estructurales dentro

asuntos de las organizaciones, ya que forman parte
personales o del funcionamiento normal y cotidiano del
cargo a entorno laboral.

vacacion

IAPCV = [NUmero de horas de
ausencia por asuntos propios / Total
de horas de la jornada] * 100

La capacitacion del Comité, es una estrategia clave para la sostenibilidad de la propuesta y

para fortalecer la estructura organizacional de la Unidad de Recursos Humanos. El comité

sera el ente asesor, responsable de reducir el alto indice de ausentismo laboral, el cual, aunque

mayoritariamente justificado, afecta directamente la continuidad operativa y el rendimiento

de la institucién. Al respecto, en la Tabla 22, se procede con el plan de accion del Comité.
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Tabla 22. Plan de accion del Comité o Circulo de Calidad

Responsable Responsabilidad Actividad Indicador Tiempo
estimado
Consultoria- RR. HH Implementar politicas de Automatizar el seguimiento de las Software instalado Tres meses
control y prevencién del conductas del ausentismo.
ausentismo. Reglamentos
Disefar y actualizar los aprobados por el MDT
Reglamentos  internos 'y  de Yy socializados.
Seguridad y Salud ocupacional.
Encuestas de bienestar laboral El 100% de |los
Encuestas de compromiso colaboradores
engagement participan  de las
Encuestas de Cultura y Clima encuestas
Organizacional
RR. HH- Coordinador Disefio de un plan de Realizar dos campafias internas Dos campafas Un mes
comunicacién asertiva sobre ausentismo (folleteria) realizadas-folleteria
socializada

Dos  estafetas  visibles  de
cumplimiento de la jornada.
Implementar un  sistema de
sugerencias visible y de acceso a los
colaboradores.

Un taller en mentoring y coaching
para los mandos medios.

Socializar la normativa interna e
impactos del ausentismo.

Realizar entrevistas y seguimientos
personalizados para los perfiles con
alto indice de ausentismo (x seis
meses), y

Estafetas instaladas

Buzon de sugerencias
instalado.

Asistencias firmadas

Horas
planificadas/ejecutadas

100% de colaboradores
con alto ausentismo
que fueron
entrevistados.
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Tabla 22. Plan de accion del Comité o Circulo de Calidad

Responsable

Responsabilidad

Actividad

Indicador

Tiempo estimado

RR. HH- Disefiar

Coordinador

un

plan de

salario emocional.

Disefio de un plan de
capacitacion
convenio con entidades
afines publico-privado

mediante

Reconocimiento
asistencia destacada.

publico,

Festejar los cumplearios.

Compartir los logros y metas
cumplidas -obsequios simbdlicos

Una actividad de teambuilding y
una de afterworks (evento social
fin de afio y el campeonato
interdepartamental).

Adecuar un espacio de descanso,
instalacion de una cafetera y
expansor de agua.

Prioridad para espacios de
parqueo.
Manejo de maquinaria o0

herramientas especificas

Un taller sobre competencias
laborales, gestion del tiempo y
productividad, ética laboral

Un taller de liderazgo para los
mandos medios

Nro. de logros reconocidos

80 cumpleafios celebrados.

Un logro anual compartido
publicamente

Dos actividades realizadas
(teambuilding/afterworks)

Area fisica adecuada para
descanso y cafeteria.

Numero total de espacios
de parqueo priorizados.

80 colaboradores
capacitados

80 certificaciones
otorgadas una vez

aprobados los talleres
Todos los mandos medios
capacitados  sobre los
impactos del ausentismo
laboral.

Permanente
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Tabla 22. Plan de accion del Comité o Circulo de Calidad

Responsable Responsabilidad Actividad Indicador Tiempo estimado
Representante de los Generar lacomunicacion Brindar espacios de didlogo Nivel de satisfaccion de los
colaboradores efectiva y directa para la permanente con los colaboradores con los
facilidad de expresion de colaboradores para la solucién de  espacios de didlogo
los colaboradores problemas.
Coordinar las mesas de Evaluacién previa de los 100% de conflictos
dialogo para la conflictos internos y evaluados antes de la
resolucién de conflictos planificacion del proceso. intervencion, actas
internos firmadas.

Representante de los
mandos medios

Salud y Seguridad
Ocupacional

Generar la comunicacion
efectiva y directa para la
facilidad de expresion de
los colaboradores vy
comprender el impacto
del ausentismo

Lideres y jefes de equipo
acttian como
motivadores y
promuevan el trabajo en
equipo (folleteria)
Disefio de programas de
bienestar laboral

Brindar un feedback constante y
en tiempo real.

Reuniones mensuales

Terapias de desarrollo personal
para el estrés laboral.

Programa radial para enfocar
temas de salud de la mujer, y
alcoholismo.

Programa  online  continuo
autocuidado, equilibrio entre vida
personal y profesional.

Terapias mensuales de Yoga por
15 minutos diarios

El 100% de los

colaboradores reciben
retroalimentacién
oportuna, tras la accién

evaluada, actas firmadas.

80 colaboradores
informados y
concientizados.

Dos sesiones realizadas,
100% asistencias firmadas
Convenio firmado con la
emisora local.

Campafia publicitaria en la
web corporativa.

12 sesiones y 80
participantes con asistencia
firmada cada fin de mes.

Permanente

49



Catolica del Ecuador CONTABLES

Seréis mis testigos

E |'| a Pontificia Universidad FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y

Tabla 22. Plan de accion del Comité o Circulo de Calidad

Responsable Responsabilidad Actividad Indicador Tiempo estimado
Salud y Seguridad Desarrollar campafias de Actualizar la Matriz de Riesgos Nro. De evaluaciones, por
Ocupacional prevencion de riesgos laborales cargo, cantidad de riesgos
laborales 'y  realizar detectados
revisiones periodicas del Promover de manera semestral 80 examenes por tipo
entorno laboral y ofrecer los examenes médicos realizados y archivados en
evaluaciones de salud. epidemioldgicos los expedientes
Un taller sobre normativa laboral 80 colaboradores asistieron
y riesgos laborales al taller y encuestas sobre
Divulgacion y capacitacion sobre nivel —de  satisfaccion,
el cumplimiento de las normas de  asistencias firmadas. Permanente
seguridad.
Charlas sobre riesgo
psicosociales, primeros auxilios y
ergonomia.
RR. HH- Capacitar al Comité Causas, indicadores del Comité capacitado
Coordinador del ausentismo,  seguimiento y
comité y consultoria retroalimentacién
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Tabla 23. Presupuesto referencial del Plan de Accion del Comité

Rubro Cantidad Valor Unitario Valor total
Consultoria 1 10.000 10.000
Folleteria 1000 100 100
Estafetas 2 200 200
Cumpleafios 80 25 2.000
Placas de reconocimiento 80 20 1.600
Evento deportivo 1 3000 3.000
Convenios con entidades radiales 1 100 1.200
Evento fin de afio 1 50 4.800
Cafetera 80 80 80
Dispensador de agua 100 30 100

Total 23.080

Tabla 24. Cronograma el Comité o equipo de Ausentismo Laboral

Accion Enero Febrero Marzo  Abril Mayo  Junio
Consultoria
Conformacion y
capitacion  del
equipo.
Desarrollo de
actividades
dirigidas a
minimizar el
ausentismo
laboral.
Actividades de
RRHH

Evaluacién
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5. CONCLUSIONES

Las herramientas aplicadas en el estudio permitieron obtener resultados para las conclusiones

y recomendaciones que se presentan a continuacion.

(1) La Unidad de Talento Humano presenta una debilidad estructural debido a la ausencia de
personal técnico especializado. Actualmente, la unidad estad conformada por un coordinador
y un asistente. Sus funciones se concentran principalmente en la gestion de ndminay tramites
administrativos; esta debilidad limita la eficiencia de los subsistemas de gestion del talento
humano. Durante la revisién de la informacion disponible en la unidad y el desarrollo del
proceso de investigacion, se evidencio la ausencia de reglamentos internos, protocolos o
manuales internos para la gestion del talento humano, concretamente relacionado con el

ausentismo laboral.

(2) Al referir a las causas de este fendmeno, con un 55% de las ausencias en el trimestre
analizado corresponden a permisos particulares con cargo a vacaciones, la segunda causa
corresponde a las vacaciones anuales con un 17%, y la conducta de permisos por reposo

médico alcanzando el 11% en el mismo periodo.

Con respecto a la conducta reposo médico, con un 50% de los encuestados, mencionan no
atribuir a la carga laboral o ambiente de trabajo para solicitar estos permisos, es decir,

cumplen con su objetivo.

(3) Con respecto a la comunicacion interna, y considerando que, el 93,75% de los
colaboradores menciona conocer claramente su responsabilidad, desde el inicio de su
relacion laboral, se observa debilidades en este sentido, y explico por qué; un 87.50% de los
encuestados casi nunca se sienten comodos para expresar dudas o dificultades relacionadas
con las funciones asignadas. Un 62.50% percibe que no existe una promocién efectiva de la
responsabilidad laboral ni un adecuado cumplimiento de las tareas dentro de los equipos.

Este valor es esencial en el equipo de trabajo. Ademas, un 87,50% menciona, no cumplir con
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las tareas asignadas en el tiempo establecido, a pesar de que, un 75% indica que sus
responsabilidades no les permiten ausentarse, lo que refleja deficiencias laborales en la

gestion institucional de la cual no existen informes que sustenten esta falta de operatividad

(4) En concordancia con la conclusion anterior, se profundizé en el analisis de factores
asociados a la gestion del talento humano, identificandose areas criticas que requieren
intervencion prioritaria. EI 68,75% de los colaboradores considera que la capacitacion
institucional no responde a las necesidades del cargo. Al respecto, no se desarrolla un
diagnostico de necesidades del personal para ejecutar esta actividad. En concordancia, un
56,25% menciona que su formacion académica o habilidades estan acordes con su cargo, lo

que evidencia una correspondencia basica entre cargo y formacion.

La falta de motivacion es igualmente significativa, asi: el 56,25% nunca se siente motivado
para cumplir las responsabilidades y horario. EI 87,50% nunca ha recibido reconocimiento o
incentivos, y el 81,25% percibe que su bienestar personal no es una prioridad institucional.
Finalmente, el 62,5% de los colaboradores, sefialan que no existe seguimiento a los permisos

o salidas cortas y el 100% manifiesta desconocer el reglamento interno y sus procedimientos.

(5) Al analizar los motivos de la causa principal identificada, se revelan diferencias notorias
entre mujeres y hombres. Asi, la falta de motivacion laboral constituye el principal motivo,
alcanzando el 56% en hombres, mientras que los problemas familiares son la causa principal
en las mujeres con el 50%. EI segundo motivo es la fatiga o agotamiento con el 16% en

hombres y en mujeres es a falta de motivacion con el 31%.

Consecuente, el tercer motivo son los problemas familiares con el 14% en los hombres; en el
caso de las mujeres, son los tramites personales con el 13% y el cuarto motivo, son los
tramites personales para los hombres con el 14%. Para las mujeres, es la fatiga 0 agotamiento
con el 6%. Estos resultados indican que la motivacion insuficiente es un factor transversal
que inciden en los dos géneros con impactos distintos, los cuales merecen estrategias

diferenciadas.
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(6) Las razones de las reiteradas salidas por periodos cortos de la institucién, reflejan que el
37,50%, es por la falta de control de la Unidad de talento humano, evidenciando la facilidad
para ausentarse del puesto de trabajo. En segundo lugar, la falta de motivacién con un
28,75%, seguida por los problemas familiares con un 18,75%. Finalmente, un 12.50%

considera por falta de planificacion y por condiciones climaticas el 2.50%.

La falta de normativas internas en la gestién de talento humano, refleja en acciones que
restringen la eficiencia organizacional, al no disponer de marcos normativos, claros, que
orienten los procesos y el control del personal operativo en territorio. Cuando el personal
percibe que el GAD, no valora su bienestar y peor aiin no reconoce su desemperio, se dificulta
la generacion de compromiso ni sentido de pertenencia, afectando negativamente el clima
laboral y la productividad, y en casos extremos llegar hasta la desvinculacién por la falta de

motivacion.
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6. RECOMENDACIONES

Toda gestion de cambio, genera resistencia y en gran medida depende de la gestion
organizacional. EI Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Huamboya, mediante las
autoridades, manifiesta su compromiso para lograr la eficiencia institucional. En este sentido,
resulta necesario fortalecer el employer branding del GAD, con el fin de generar un climay
cultura organizacional satisfactoria para el personal. Sin embargo, es indispensable ademas
reconocer que, ciertos fendbmenos de gestion adn representan desafios, requiriendo la
asuncion de responsabilidades por quienes en este caso generan el ausentismo, basados en

los marcos normativos vigentes, y asi determinar qué es permitido y qué no.

(1) La gestién de la Unidad de Talento Humano, es trascendental en la eficiencia
organizacional. En este sentido, es imprescindible contar con técnicos profesionales
capacitados que cumplan con los perfiles establecidos en el manual de funciones. Se
recomienda que, el Coordinador de la Unidad cuente con el perfil profesional especifico del
area, dado que sera el responsable de asesorar a las autoridades en los procesos internos y
garantizar la ejecucion técnica de los distintos subsistemas de la gestion de talento humano,
en este caso, resulta fundamental asegurar un seguimiento 6ptimo del ausentismo laboral y

de las causas que lo generan.

En este sentido, se sugiere que, el personal actual de la unidad, sea considerado para un plan
de capacitacion y formacion, ya que sera el coordinador del comité y gestionar la guia de
control del ausentismo, herramienta que permitira estandarizar las causas que lo generan, asi
también la adquisicion de un software especializado en recursos humanos, ya que facilitara
informacién relevante de las diferentes conductas en tiempo real, y tomar decisiones

informadas.

(2) A partir de la identificacion de las principales causas del ausentismo laboral en lanémina,
se sugiere el disefio de politicas internas de gestion, como el disefio del reglamento interno

con base en la normativa del Cédigo del trabajo vigente.
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Con respecto a la primera causa, se recomienda aplicar un protocolo de permisos particulares
con cargo a vacaciones mediante un sistema digital que permita automatizar la trazabilidad
con el objetivo de regularlos, y de ser el caso, llegar a sanciones graduales por las ausencias
de corto tiempo. Para ello, la solicitud de estos permisos, sera con al menos tres dias de
anticipacion y aprobada por el jefe superior; en lo posible, no ser considerados en temporadas
criticas. Con respecto a la segunda causa de ausentismo justificado, se recomienda el disefio,

aprobacidn y socializacion del calendario de vacaciones y dar cumplimiento estricto.

Consecuente, para referir a la tercera causa principal, es necesario disponer de reportes de
salud actualizados en los expedientes de los colaboradores; de esta manera, disefiar medidas
preventivas como campafas de prevencion de la salud y el apoyo psicologico, siempre que
sea factible. En lo posible minimizar las ausencias justificadas por reposo médico, ya que

pueden generar un impacto mayor por su naturaleza.

(3) En referencia a la comunicacion interna, la implementacion de estrategias integrales que
la fortalezcan, sea horizontal como vertical, garantiza entornos seguros y abiertos para el
didlogo entre los distintos niveles jerarquicos. Se proponen sesiones periodicas de
retroalimentacién individual y grupal lideradas por los mandos medios y un protocolo de
acompafiamiento para actividades de alta exigencia, optimizando asi el desempefio y prevenir
posibles conflictos. Ademas, se proponen un espacio fisico adecuado y equipado para los
colaboradores, de la misma manera, disponer de estafetas para mayor facilidad de la

informacion institucional.

Para fortalecer la promocion de las responsabilidades y cumplimento de tareas asignadas, se
sugiere determinar, reuniones mensuales entre los mandos medios y los colaboradores
orientados a disefiar la hoja de ruta que permita monitorear el avance de las tareas y anticipar
posibles falencias en su cumplimiento y de ser necesario las reuniones seran semanal;
estrategias que deben constar en la planificacion de los mandos medios con los informes
respectivos a la unidad de talento humano, de esta manera supervisar la mejora continua para

fortalecer los canales de comunicacion.
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(4) Para fortalecer las capacidades y habilidad de los colaboradores (hard skills y soft skills),
y si generar conocimiento. Se sugiere, mediante convenios con las entidades educativas
locales, disefiar programas de desarrollo profesional, previo diagndstico de necesidades
basado en brechas de competencias, hasta su evaluacion. Los métodos como online o
presencial los fines de semana, son estrategias mas recomendables, de esta forma, atacar al
87,50% que menciona, no cumplir con las tareas asignadas en el tiempo establecido y un
68,75% que las capacitaciones no estan acordes a su cargo, pues con mayor conocimiento,
capacidades y habilidades, los colaboradores estaran comprometidos en cumplir las
responsabilidades y horarios. A la vez, medir su pertinencia mediante el ROI. Con respecto
al capital emocional, la unidad debe institucionalizar los eventos y reconocimientos a los
logros alcanzados. Se propone realizar eventos sociales de fin de afio, permisos por

cumpleafios, placas de reconocimiento.

(5) Con respecto a los factores asociados a las causas principales, se detectaron: falta de
motivacion, problemas personales, fatiga y agotamiento, y tramites personales tanto en
hombres como en mujeres. Al respecto, y como se evidencia en todo el proyecto, el capital
emocional y los incentivos desempefian un papel crucial en las organizaciones para garantizar

el compromiso y fidelizacidn, especialmente entre las generaciones mas jovenes.

En el GAD, un 63% de la poblacion es joven, por lo que es fundamental implementar
incentivos que se alineen con sus expectativas y necesidades. Aspectos como el
estacionamiento gratuito, actividades de teambuilding y de afterworks, y reconocimiento y
pausas activas, son estrategias efectivas que contribuyen al bienestar y al desarrollo
emocional, tal como se detalla en el plan de accion del comité para atraer al grupo etario mas
joven. Estrategias que deben ser plasmadas, de manera clara, en los reglamentos internos,

previa aprobacion y socializacion que garanticen la correcta ejecucion.

Ademas, se establecera un convenio con la unidad de bienestar social del GAD, para
planificar acciones que respalden las actividades del entorno familiar y asi minimizar la
preocupacion de las colaboradoras en su entorno familiar. De igual manera desarrollar los
distintos eventos que fortalecen la vida personal y profesional identificados en al plan de

accion del comité.
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(6) En cuanto al control del personal para disminuir las salidas cortas se propone, acciones a
corto plazo lideradas por la Unidad de RR. HH. como la implementacién de métodos
establecidos, asi el control mediante checklist en el territorio, apoyado completamente por
los mandos medios, es decir mayor planificacion entre las unidades para un mejor control y
gestion. En caso de identificarse falencias o incumplimientos, se debe aplicar el reglamento
interno de manera coherente y no tolerar ausencias repetitivas. Esta sugerencia tiene como
objetivo abordar lo que realmente es importante: dar seguimiento a las necesidades del
personal como un mecanismo de prevencion del ausentismo, y no solo como una medida de

control.
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7. ANEXOS

Modelo de las encuestas: Colaboradores

INFORMACION PERSONAL
Género: -------=-=--=--- Edad: ------
Estado Civil: Soltero ~ [J Casado [J  Divorciado [J  Unién Libre [] Viudo
Sector de Residencia: Urbana [liral 0
Tiempo que le toma llegar al Municipio: ----------

El siguiente instrumento es completamente andnimo y confidencial, las respuestas se utilizaran
Unicamente con fines de investigacion académica y no se compartiran de manera individual. Debe

marcar la casilla mas cercana a su realidad.

Nr item Nunca Casi Siempre Casi
0. Nunca siempre
1 ¢Conoce sus tareas y sabe lo que esperan de su

trabajo?

2 ¢Se siente comodo informando a sus jefes las
dudas o dificultades de su entorno laboral?

3 ¢Considera que los programas de capacitacion
y formacion que fomenta la empresa, estan
acordes a las necesidades de su cargo?

4 ¢Cree que esta desempefiando una actividad
laboral diferente a la de su formacion técnica
o0 profesional?

5 ¢Percibe apoyo institucional cuando atraviesa
situaciones  personales o  familiares
complejas?

6 ;Siente que en su equipo se promueve la
responsabilidad y el cumplimiento

7 ;Se siente motivado para cumplir con su
horario y sus responsabilidades

8 ¢Considera que existe un seguimiento
adecuado de los permisos concedidos por
parte del area de Talento Humano?

9 ¢(En el tiempo que ha laborado en el
Municipio, ha recibido algin tipo de
reconocimiento o incentivo?

10  ¢Durante el tiempo de reposo médico, realiza
alguna actividad personal?

11 ;Su bienestar personal es prioridad en el
GAD?
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12 ;Conoce claramente las politicas
institucionales sobre permisos y ausencias
laborales?

13 ¢Sus labores le permiten ausentarse por horas
de su trabajo?

14 ;Usted concluye las tareas asignadas en el
tiempo establecido?

15 ;Siente que la carga de trabajo o el clima
laboral ha influido en la necesidad de solicitar
reposos médicos?

¢ Qué motivos suelen impulsarlo a solicitar permisos con cargo a vacaciones? Sefiale una

opcion
Tramites personales [] Falta de motivacion []
Fatiga o agotamiento [] Problemas familiares []

Asuntos médicos no certificados [

¢Cuadles considera usted son las razones por las que el personal incurre en ausencias

injustificadas de corta duracion, sefiale una?

Gracias por su colaboracion.
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Coordinador de la Unidad de RR HH

El siguiente instrumento se utilizardn Gnicamente con fines de investigacion académica y no se

compartirdn de manera individual. Debe contestar la casilla més cercana a su realidad.

Reactivos Valoracion
Nunca Casi A Casi  Siempre
nunca veces siempre

¢La alta direccion apoya activamente la gestion
del talento humano en la organizacion?
¢Existen politicas institucionales claras sobre
asistencia, ausencias y permisos?

¢Se fomenta el bienestar del personal como
parte de la cultura organizacional?

¢Los objetivos estratégicos de la organizacion
contemplan el bienestar y la permanencia del
talento humano?

¢Participa el éarea de talento humano en la
planificacion estratégica institucional?

¢Se han identificado las principales causas del
ausentismo en su institucion?

¢ Existen datos actualizados sobre el impacto del
ausentismo en el cumplimiento de metas?

¢Se han implementado acciones para mitigar el
ausentismo laboral?

¢La institucion cuenta con protocolos para
gestionar ausencias imprevistas?

¢Se toman decisiones correctivas ante patrones
de ausentismo reiterado?

¢Los informes de desempefio incluyen anélisis
de riesgos relacionados con el talento humano?
¢Revisa periodicamente la eficacia de las
politicas relacionadas con el ausentismo?
¢Existe una instancia que supervise el
cumplimiento de acciones correctivas de la
Unidad?

¢El personal conoce las politicas internas de
asistencia, licencias y sanciones?

¢La informacién sobre desempefio y gestion del
personal es reportada a la autoridad méaxima de
manera clara y oportuna?
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1. TITULO DEL PROYECTO

Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador

Propuesta de consultoria

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
CONTABLES

-

UIDA
I Q Consultorias I

Disefio de una guia para reducir el indice del Ausentismo Laboral y el Fortalecimiento del

Compromiso Organizacional del GAD.

2. OBJETIVOS

Implementar una reforma integral del sistema de Talento Humano que permita monitorear, prevenir

y reducir el ausentismo laboral, fortaleciendo la comunicacion, el compromiso y el bienestar de los

colaboradores.

Objetivos Especificos

e Implementar un software de Talento Humano que registre, analice y monitoree las causas del

ausentismo.

e Disefio y/o actualizacién de los Reglamentos internos.

e Desarrollar un plan de comunicacién asertiva entre colaboradores y directivos.

e Aplicar encuestas de bienestar, compromiso (engagement), cultura y clima organizacional

para evaluar el entorno laboral y orientar estrategias de mejora.

3. COMPONENTES DE LA REFORMA.

Accion Detalle Tiempo
Software de Talento Humano Contar con una herramienta
para Monitorear las Causas del tecnoldgica que  permita

Ausentismo

Politicas de Control vy
Prevencion del Ausentismo

Encuestas de Bienestar
Laboral, Compromiso, Cultura
y Clima Organizacional

registrar y analizar las causas
del ausentismo laboral.
Reportes mensuales.

Disefio o actualizacion de los
reglamentos internos

Identificar factores de estrés,
agotamiento, desmotivacion,

desconexion emocional,
sentido de pertenencia,
promueve o dificulta el

compromiso y la asistencia al
entorno laboral.

Tres meses
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CONCLUSIONES

La implementacion de esta propuesta permitira fortalecer la gestion del Talento Humano del GAD,
mediante la integracion de tecnologia, que permita disponer de informacion certera para las
estrategias de mejora y minimizar el alto indice de ausentismo laboral, para generar un ambiente

laboral saludable, productivo y comprometido con los objetivos institucionales.

PRESUPUESTO REFERENCIAL Y SE ADAPTARA A CAMBIOS QUE SE PROPONGA:
10.000. El presente presupuesto es de caracter referencial y podrad adaptarse a los cambios o ajustes
que se propongan durante la ejecucion del proyecto, de acuerdo con las necesidades institucionales y

la disponibilidad de recursos.

Ing. Jorge Cayambe
Quinzo

Fono: 0982128890
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