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TITULO.- ANALISIS DE LOS EFECTOS DEL AUSENTISMO LABORAL DEL
TALENTO HUMANO ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO DE CNEL EP
UNIDAD DE NEGOCIO ESMERALDAS ENTRE LOS ANOS 2011 A 2015.

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal, analizar los efectos del
ausentismo laboral del talento humano administrativo y operativo de CNEL EP,
Unidad de Negocio Esmeraldas entre los afios 2011 a 2015 planteando como
objetivos especificos la identificacién de las causas que generan los niveles de
ausentismo en la entidad, la aplicacion de férmulas que establezcan los
porcentajes de ausentismo y la formulacion de estrategias que permitan la
disminucibn de los niveles de ausentismo laboral. Para analizar tal
problematica, se plante6 una metodologia adecuada a las necesidades
investigativas; se aplicé el método inductivo para realizar un andlisis de la
tematica sobre el ausentismo laboral en CNEL EP Esmeraldas partiendo de lo
particular a lo general, estructurando las fases o procesos a seguir mediante la
comparacion, abstracciéon y generalizacion. En cuanto al tipo de investigacion
fue exploratoria porque buscé proporcionar una comprension del problema
sobre el ausentismo laboral a la investigadora, aplicada ya que se apoy0 en
teoria cientifica ya publicada sobre ausentismo laboral y de campo por cuanto
se realizd6 en las instalaciones de CNEL EP Esmeraldas; el universo
identificado estuvo conformado por las autoridades y el personal administrativo
y operativo de CNEL EP. En cuanto a los resultados obtenidos, se pudo
establecer que entre los afios 2011 hasta 2015, respecto a la tasa general de
ausentismo, se presentan 34 eventos de ausentismo al afio, por cada 100
trabajadores de la entidad; se pierden aproximadamente 1.68 horas por cada
mil horas trabajadas por los funcionarios y en promedio anual, 9.02 dias por
cada mil horas trabajadas. La discusion de resultados permitié establecer que
al igual que la investigacion de Vicente (2014), la aplicacion de indicadores de
ausentismo, refleja la pérdida de muchas horas de trabajo; en concordancia
con la investigacion de Leonett y Méndez (2011), se evidencid que los
permisos no justificados, las calamidades domésticas y las incapacidades
médicas son las principales causas del ausentismo laboral. Respecto de las
conclusiones de la investigacion se establecié que los jefes departamentales no
realizan controles efectivos sobre su personal; los porcentajes de ausentismo
han aumentado gradualmente desde el afio 2011 hasta la fecha y por ultimo no
se han aplicado estrategias que permitan la disminucion de los niveles de
ausentismo laboral en la entidad.

PALABRAS CLAVE.- CNEL EP, talento humano, gestion administrativa y
operativa, ausentismo laboral, indicadores, estrategias de control, disminucion
de ausentismo.



TITLE: ANALYSIS OF THE EFFECTS OF ABSENTEEISM ADMINISTRATIVE
WORK OF HUMAN TALENT AND OPERATIONAL CNEL ESMERALDAS
BUSINESS UNIT EP BETWEEN 2011 TO 2015.

ABSTRACT

This research main objective was to analyze the effects of absenteeism for
administrative and operational human talent CNEL EP, Unit Esmeraldas
Business between 2011-2015 proposing specific objectives identifying the
causes levels of absenteeism the entity applying formulas establish
absenteeism rates and the formulation of strategies to decrease levels of
absenteeism. To analyze such issues, an appropriate methodology to the
research needs arose; the inductive method was applied for analysis of the
issue of absenteeism in Esmeraldas EP CNEL starting from the particular to the
general structuring phases or processes to be followed by comparison,
abstraction and generalization. As for the type of research it was exploratory
because he sought to provide an understanding of the problem of absenteeism
to the researcher, applied as it was based on scientific theory and published on
absenteeism and field because it was held in the premises of CNEL EP
Esmeraldas; the identified universe was made by the authorities and staff
administrative and operational CNEL EP. As for the results, it was established
that between 2011-2015, compared to the overall rate of absenteeism, truancy
34 events a year are presented for each 100 employees of the entity;
approximately 1.68 hours are lost per thousand hours worked by staff and
annual average, 9.02 days per thousand hours worked. Discussion of results
established that as research Vicente (2014), the application of indicators of
absenteeism, reflects the loss of many hours of work; according to research
Leonett and Mendez (2011), it became clear that unjustified permits, domestic
calamities and medical disabilities are the main causes of absenteeism.
Regarding the findings of the investigation it was established that the
department heads do not perform effective controls over their personnel;
absenteeism rates have gradually increased since 2011 to date and finally not
implemented strategies to decrease levels of absenteeism in the state.

KEYWORDS

CNEL EP, human talent, administrative and operational management,
absenteeism, indicators, control strategies, decreased absenteeism.
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CAPITULO 1

INTRODUCCION Y OBJETIVOS

Introduccidn

La problematica del ausentismo laboral, se ha presentado desde el surgimiento
mismo del trabajo, como medio para satisfacer las necesidades de las

personas sobre su descanso, union familiar, luto, enfermedades, entre otros.

El ausentismo laboral tiene mucha incidencia en la productividad individual y
organizacional, pues la ausencia de colaboradores, no permite ejecutar

plenamente, todas las actividades y tareas programadas en la organizacion.

Segun Jurado (2012), en el Ecuador, a lo largo del tiempo, el ausentismo
laboral también ha sido una causa para que las empresas, en especial las
publicas, no tengan altos niveles de eficiencia, causando pérdidas en la
produccion y baja productividad individual por empleado. Segun estadisticas
tomadas del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, en el afio 2010 las
causas mas comunes que generan los niveles de ausentismo tienen que ver

con accidentes laborales, heridas, hospitalizaciones, entre otros.

El tema del ausentismo laboral, es una problematica que se ha venido
presentando en muchas instituciones del sector publico, siendo generado en
unas ocasiones por la falta de control y en otras por el poco compromiso

laboral de sus trabajadores.

Es importante también mencionar que los servidores publicos agrupados en

sindicatos y otras organizaciones laborales, exceden en respaldarse con sus



conquistas laborales y contratos colectivos, para incluso faltar a sus puestos de

trabajo sin justificacién alguna.

Por lo expresado es necesario que las entidades establezcan politicas,
pardmetros y lineamientos que permitan un mayor control a las inasistencias de
los empleados y servidores, pues las ausencias de éstos se convierten en

menor rentabilidad para las empresas.

La CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas, forma parte de la fusion de 10
empresas eléctricas Illamada Empresa Eléctrica Publica Estratégica
Corporacion Nacional de Electricidad CNEL EP, entidad prestadora del servicio
publico de distribucion eléctrica en el Ecuador. Para el cumplimiento de su
misién, cuenta con personal administrativo y operativo que distribuido en
distintos departamentos y unidades, cumple funciones especificas con el

proposito de alcanzar los objetivos organizacionales.

Sin embargo, a pesar de contar con un suficiente niumero de funcionarios,
desde hace ya varios afios, es posible que se presente una problematica que
incide directamente en la productividad de los colaboradores, que tiene que ver

con los altos niveles de ausentismo laboral originados por varios aspectos.

Son muchas ocasiones en las que los trabajadores de CNEL EP Unidad de
Negocio Esmeraldas, dentro de sus horarios de labores, solicitan permisos
frecuentes para resolver asuntos personales, irrespetan los tiempos y en el
peor de los casos no regresan; del mismo modo, es continua la presentacion
de certificados médicos que en muchos casos son emitidos por médicos

particulares sin ser legalizados por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Es importante mencionar que aunque el ausentismo laboral lo generan
principalmente los funcionarios de CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas,
también puede ser causado por la entidad, debido a la falta de mayor

supervision de los responsables del area de Talento Humano, la falta de



comunicacion por parte de las jefaturas inmediatas, el desconocimiento de las
Normas Internas de Talento Humano en el area de disciplina y la poca
aplicacion de indicadores que midan la incidencia del ausentismo en la

productividad laboral de los colaboradores.

Ante las consideraciones expuestas se plantea la ejecucion de este estudio,
con la finalidad de analizar los efectos que generan la problematica del
ausentismo laboral en los funcionarios y empleados de CNEL EP Unidad de
Negocio Esmeraldas, a mas de establecer propuestas y acciones encaminadas
a disminuir paulatina y constantemente los niveles de ausentismo presentados
y orientadas a mejorar significativamente la productividad laboral de los

colaboradores de la entidad.



1.1 Justificacion

El proyecto de investigacion es de mucho interés para la Corporacion Nacional
de Electricidad CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas, se justifica
plenamente, pues se requiere una intervencion adecuada y efectiva que
permita analizar los efectos originados por el ausentismo laboral entre los
funcionarios y empleados, a méas de también disminuir los indices de
ausentismo, a través de indicadores, que permitan generar alternativas de
solucion que no solo mejoren el rendimiento individual de los colaboradores,

sino el rendimiento de la organizacion en su conjunto.

Es factible porque se cuenta con la autorizacion de las autoridades y la
colaboracién de los funcionarios y empleados. A mas de que se ha identificado

informacion suficiente sobre la cual se fundamenta la investigacion.

La importancia radica en que serd ejecutada no solo como un analisis de la
problematica del ausentismo laboral identificado, sino que al final del proceso
investigativo, planteara lineamientos y acciones que al aplicarlas, podrian

mejorar esta problematica, beneficiando directamente a la entidad.

Los impactos derivados de la investigacion serian entre otros:

* Posibilitard un mayor conocimiento de cdmo se presentan los niveles de

ausentismo; sus causas Yy qué falencias posteriores generan.

* Permitira un adecuado andlisis de las politicas y reglamentos internos de

talento humano en aspectos como la disciplina y el comportamiento laboral.

Por ultimo, es importante mencionar que la investigacion es practica, porque la
aplicacion de las alternativas de mejora, disminuira en lo posible, los niveles de

ausentismo laboral presentados en la entidad.



Diagrama causa efecto
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Analisis critico

La investigacion preliminar sobre la posible presencia de la problemética de
ausentismo laboral entre el personal administrativo y operativo de Cnel Ep,

permitid identificar aspectos relevantes que se enuncian a continuacion:

* La responsabilidad de controlar el trabajo cotidiano de los servidores de Cnel
no es exclusiva de los encargados de talento humano, pues en cada uno de
los departamentos se encuentran designados jefes de los mismos, quienes
tienen la responsabilidad de responder por el accionar de sus subordinados.
A pesar de ello, se ha podido notar una posible deficiencia de control de
parte de los jefes departamentales quienes no vigilan que los colaboradores
de &rea asistan cumplidamente a sus puestos, lo que por ende genera que
éstos, se encuentren en ocasiones, en libertad de ausentarse y no ejecutar

las tareas asignadas por la institucion.

* Dentro de la visita preliminar a los servidores, pudo notarse la posible falta
de compromiso de parte de los colaboradores para evitar las ausencias al
trabajo. No se ha podido observar una correspondencia entre los
trabajadores y sus tareas con la misién, vision y objetivos que persigue la
institucion, dejando de lado el fundamento de que cada uno, desde su lugar
de trabajo contribuye al cumplimiento de los procesos laborales y por ende
los preceptos institucionales establecidos.

* Es importante acotar también, que no se ha encontrado en los registros de
ausentismo del departamento de talento humano, resultados de
evaluaciones o0 medicibn de niveles de ausentismo del personal
administrativo y operativo de la entidad. Es posible la no aplicacion de
férmulas de ausentismos laboral que permitan tener una idea clara de qué

niveles o promedios de ausentismo se presentan en la institucion.



1.2 Marco tedrico de la investigacion

1.2.1 Fundamentacion teérica conceptual

Gréafico #2
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1.2.1.1 Talento humano

De acuerdo con Gomez, Balkin y Cardy (2011), el talento humano se refiere al
conglomerado de trabajadores, colaboradores o empleados que ejecutan una

gestion bajo la organizacion de una empresa o entidad.

Alles (2015), expresa que el talento humano puede considerarse también como
el principal elemento por medio del cual, la mision y objetivos de una
organizacion pueden cumplirse; los colaboradores son el motor que impulsa la

consecucion de las metas organizacionales.

Segun Vegas (2012), el talento humano es el grupo de trabajadores y
empleados que coordinadamente ejecutan ciertas actividades relacionadas

para obtener un producto o servicio que se pueda ofertar.

En base a lo expresado por Salgado (2014), el talento humano tiene relacion
con la agrupacion de servidores y colaboradores que juntos planifican,
organizan y ejecutan labores administrativas y operativas en una entidad, en

funcion de las necesidades y propdsitos.

De acuerdo a Comorera (2011), el talento humano puede considerarse como la
alternativa de ventaja competitiva que tienen las empresas, pues son estos
actores los que ponen de manifiesto sus destrezas, habilidades, actitudes y
aptitudes en funcion de el logro de las metas plasmadas por los

administradores y encargados de llevar adelante a una empresa.

En la presente investigacion, es importante mencionar que el capiltal humano
es considerado el principal activo de Cnel Ep Esmeraldas, ya que de su gestién
y efectiva ejecucion de las actividades asignadas, se pueden conseguir los

objetivos organizacionales fijados por una entidad.



1.2.1.2 Talento humano administrativo

Segun Daft (2014) el talento humano administrativo es el grupo de
colaboradores o trabajadores que se dedican a realizar actividades que tienen
gue ver con la administracion de la entidad, tales como planificacion, gestion

financiera, gestion de talento humano, entre otras.

Para Torres y Jaramillo (2000), el talento humano administrativo esta enfocado
practicamente a la atencion de los clientes internos y externos de la
organizacion sin realizar actividades relacionadas con como hacer el producto

0 servicio.

En Cnel EP Esmeraldas, el talento humano administrativo esta encargado de
atender las solicitudes de los clientes, cobrar las planillas, manejar el talento

humano, los recursos, entre otras actividades.

1.2.1.3 Talento humano operativo

Segun Valenzuela (2013), es el conjunto de trabajadores que se encarga de la
produccion del bien o servicio que oferta la empresa a sus usuarios o clientes,
ejecutando actividades en las plantas o sitios en los que se desarrolla en si el

proceso operativo de produccion.

De acuerdo con Torres y Jaramillo (2000), el talento humano operativo esta
enfocado en la realizacion de actividades que permiten poner a disposicion de

los clientes o usuarios, un producto o servicio en particular.

En la investigacion que se presenta, es importante afirmar que el talento
humano operativo de Cnel Ep Esmeraldas, realiza las tareas de mantenimiento,
colocacion y arreglo de medidores, inspeccion a domicilios y demas tareas que

hacen posible que llegue el servicio de energia eléctrica a los clientes.
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1.2.2 Gestion del talento humano

De acuerdo con Gémez, Balkin y Cardy (2006), la gestion de talento humano
se refiere a los diversos procesos realizados por los empleados y trabajadores
de una organizacion en funcién del crecimiento individual de los colaboradores

y por ende de la entidad en general.

Segun Vegas (2012), la gestion de talento humano es toda actividad que se
relaciona con la consecucion de los productos y servicios que una empresa u
organizacion oferta. Para ello debe proveerse de un adecuado ambiente y las
herramientas y recursos necesarios que permitan un cabal desenvolvimiento de

los empleados.

Dessler (2011), afirma que la gestion de talento humano tiene que ver con las
politicas y practicas que se necesitan para mejorar los asuntos relacionados a
los procesos de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente

adecuado a los funcionarios y colaboradores de una entidad.

En base a lo expresado por Chiavenato (2012), la gestion de talento humano
se refiere a las disposiciones y acciones que se siguen para la correcta
ejecucion de funciones y el logro de los objetivos por puestos y departamentos

dispuestos en una organizacion.

Segun Aponte (2011), la gestion del talento humano se comprende por la
utilizacion de las diferentes personas o empleados que conforman una

empresa como recursos para lograr los objetivos organizacionales.

Es importante acotar que la gestion del talento humano en Cnel Ep
Esmeraldas, se refiere al conjunto de actividades y funciones tanto
administrativas como operativas planteadas por la gerencia para dotar del

servicio de energia eléctrica a los usuarios en términos de eficiencia y calidad.
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1.2.3 Evaluacién del talento humano

Segun Ayala (2013), se entiende como evaluacién del talento humano al
proceso por medio del cual se mide el rendimiento del trabajo efectuado por los
empleados y trabajadores de una entidad, tomando en consideracion sus
actitudes, aptitudes, desempefio y cumplimiento de sus actividades en funcién

de la mision y objetivos organizacionales.

En base a lo expresado por Weihrich y Cannice (2012), la evaluacion del
talento humano se refiere a la medicién y correccién de las actividades de los
subordinados en funcion de asegurar que se llevan a cabo los planes y

cumplimiento de objetivos previamente fijados.

Para Davis (2010), la evaluacion de talento humano se refiere al proceso por
medio del cual las organizaciones realizan una estimacion sobre el rendimiento

global e individual de sus trabajadores.

De acuerdo con Moreno (2012), la evaluacion del talento humano tiene que ver
con un procedimiento continuo, sistematico y organico en el que se vierten
expresiones sobre las actividades del personal de una empresa, relacionando
los mismos con sus actividades habituales, con el fin de sustituir deficiencias

por criterios que busquen la eficiencia organizacional.

La evaluacién es un proceso que se practica con el propésito de determinar y
dar a conocer a los empleados, la forma en la que estan desempefiando su
trabajo, acompafiado obligatoriamente de un plan de mejoras que permita

optimizar las deficiencias que se pudieren presentar.

En la presente investigacion, la evaluacion del talento humano de Cnel Ep, esta
dirigida a conocer si tanto en el area administrativa como operativa, se llevan a

cabo las actividades tal y como se plantearon inicialmente.
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1.2.3.1 Instrumentos y técnicas para evaluar al talento humano

En base a lo publicado por Gelabert (2014), entre los principales y mas

conocidos instrumentos y técnicas que se utilizan y aplican para evaluar las

caracteristicas individuales y grupales de los funcionarios de una organizacion

Se encuentran:

*

*

Pruebas psicoldgicas.- Son aquellas evaluaciones que permiten medir las

aptitudes y la personalidad de los colaboradores.

Técnicas proyectivas.- Este tipo de pruebas o evaluaciones permiten reflejar
la personalidad por medio de todas las actividades que realizan, incluso en

las actividades no conscientes.

Pruebas profesionales.- Permiten medir los conocimientos y aptitudes de los

funcionarios directamente implicados en su puesto de trabajo.

Dindmicas de grupo.- Es una técnica evaluativa que se realiza con varios
funcionarios, a quienes se les propone una situacion por medio de la cual
deben alcanzar objetivos comunes, siendo el tiempo uno de los principales
valores. Incluso deben de autorregularse y dirigirse, surgiendo roles para

identificar al lider, al opositor, al que mas pregunta, al chistoso.

Assesment center (Entrevistas de evaluacion situacional).- Es una prueba de
evaluacion de mayor nivel de complejidad, un poco costoso, que por lo
general se dirige a la seleccion de cargos de alto nivel o ejecutivos. Por
medio de este instrumento se evallan aspectos profesionales a mas de los
personales, inteligencia general, aptitudes, habilidades y destrezas
profesionales, valores en materias como el inglés, computacion, rasgos de

personalidad, responsabilidad especifica, entre otros.
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1.2.3.2 Objetivos de la evaluacion de talento humano

Entre los principales objetivos derivados de la evaluacién al talento humano se

pueden mencionar los siguientes:

*

El mejoramiento continuo del desempefio de los colaboradores.

*

El pago justo y ajustado de salarios a los colaboradores.

*

La asignacién correcta de funciones en base a perfiles y competencias.

*

La constante promocién de los trabajadores.

*

La deteccion de requerimientos de capacitacion.

1.2.4 Ausentismo Laboral

Segun Leonett y Méndez (2011), el ausentismo laboral viene a ser la no
asistencia de un empleado a su puesto laboral en el horario que debe cumplir
con sus obligaciones, es decir, es la suma de tiempo que un empleado no esta

en su trabajo cumpliendo con sus obligaciones.

Chiavenato (2007), manifiesta que es muy dificil definir al ausentismo laboral,
puesto que tampoco se puede establecer hasta qué niveles la organizacion
pueda enfrentarlo con eficiencia. Expresa que el ausentismo es la ausencia del
trabajador a la empresa no ocasionada por enfermedad o licencia legal, es

decir, las inasistencias justificadas no son consideradas como ausentismo.

De acuerdo con Mateos (2006), el ausentismo laboral es considerado como la
no presencia del trabajador a su puesto de trabajo; es el acto individual de la
ausencia a un trabajo como una consecuencia de eleccidn de actividades

alternas que en ocasiones genera el abandono de obligaciones.
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Segun Morales, Silla, y Rodriguez (2011), el ausentismo laboral es el
incumplimiento que comete el empleado con sus obligaciones laborales
establecidas, ausentandose del trabajo cuando se tenia previsto que estuviese

en el mismo sin importar si sea de manera justificada e injustificada.

Para Marin (2010), el ausentismo laboral es considerado como la tendencia a
estar ausente de sus puestos de trabajo, no cumpliendo con las jornadas y

tareas que les han sido asignadas por sus directivos o jefes.

Para efectos del estudio que se desarrolla y respetando el criterio de los
autores mencionados en los parrafos anteriores, se podria definir al ausentismo
laboral en Cnel Ep Esmeraldas, como la inasistencia de un trabajador a su
centro de trabajo en el &rea operativa o administrativa, sin tomar en cuenta que

dicha ausencia sea justificada o no.

1.2.4.1 Tipos de Ausentismo

Segun Leonett y Méndez (2011), de acuerdo con las causas del ausentismo, se

podria considerar los siguientes tipos:

* Legal e involuntario.- Se presenta cuando un trabajador no asiste a su
puesto de trabajo a causa de una enfermedad normal, un accidente en el
desarrollo de su labor, por maternidad de su esposa, entre otros. Debe ser
debidamente justificado para que le permita al trabajador seguir recibiendo

su remuneracion mensual.

* Personal o voluntario.- Se refiere a ausentismos presentados por voluntad
propia del trabajador, como solicitud de permisos, cuidado de sus hijos,
retrasos en sus horarios, ausencias sin autorizacion, entre otros. En este tipo
de ausentismo, el trabajador deja de percibir la remuneracién por el tiempo

que falté a su trabajo.
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* Presencial.- Tiene que ver con la dedicacion de su tiempo de trabajo en la
entidad, a la realizacién de otras actividades distintas a las referidas a su
puesto de trabajo, por ejemplo, leer la prensa, salir a hacer llamadas, pasear

por las instalaciones, entre otras.

* Por razones conocidas.- Cuando se presentan situaciones que son
estrictamente respetadas y promovidas en la legislacién laboral, contrato
colectivo, convenios laborales, entre otros. Se refieren a las vacaciones a las
que tiene derecho el empleado, matrimonios y cambio de residencia, segun
lo expresado por Herbert y Chruden (2012).

1.2.4.2 Causas del Ausentismo Laboral

De acuerdo con Mateos (2006), son variados los factores que generan el
ausentismo laboral, de forma interna o externa influyen en esta condicion y
pueden ser generados por influencias de cultura, organizacion, condiciones

socioecondmicas en el entorno en el que se desarrollan.

Los factores internos se relacionan con todas aquellas situaciones que se
muestran al interior de la empresa y su presentacion es ajena a la
responsabilidad del trabajador. Se podrian mencionar las siguientes:

* Procesos de selecciéon de personal

* Deficientes procesos de asignacion de puestos

* Exceso de personal

* Fatiga laboral

* [rregular consumo de los productos y servicios ofertados
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Los factores externos se relacionan especificamente con el trabajador, que

intencionalmente o no, se ausenta de su puesto de trabajo. Podrian citarse:

*

Ausencia de motivacioén individual

*

Dificultades de transporte

Desacuerdo con los salarios recibidos

*

*

Multiples actividades personales

1.2.4.3 Medicién del Ausentismo

De acuerdo con Mateos (2006), la medicion del ausentismo laboral es un reto
gue deben enfrentar las empresas para disminuir los niveles y ocasiones de
falta de sus colaboradores, ya que no existe una uniformidad de criterios para

medir el ausentismo laboral, lo que vuelve complejo tal proceso.

Reyes (2010), expresa que para efectos de un adecuado control del
ausentismo de los trabajadores, es importante y necesario que se mida el
grado de ausentismo porque tal mediciébn permite también establecer la
eficiencia organizacional en cada uno de los procesos de gestion de talento

humano.

Para el calculo o medicion del ausentismo laboral, se pueden utilizar varias
férmulas que permiten calcular la tasa, demostrando el grado de ausencias

presentes en un tiempo establecido.

Segun Jiménez (2012), entre las principales formulas aplicables se pueden

mencionar las siguientes:



17

* Tasa General de Ausentismo

Permite determinar el nimero de casos de ausentismo que se ha presentado

en un tiempo determinado contra el total de trabajadores.

# de ausencias en un periodo X 100
TGA =

# de trabajadores expuestos

* Tasa de Frecuencia de Ausentismo

Indica el nimero de casos de ausentismo presentados en un numero total de

horas en las que laboraron el total de trabajadores.

TFA = # de procesos en periodo observacion X 1000

# de horas trabajadas

* Tasa de Gravedad o Severidad de Ausentismo

Permite relacionar lo grave de las ausencias contra el tiempo de trabajo que se
ha perdido; asume la relacion entre los dias perdidos en los eventos y las

horas-hombre expuestos.

TSA = # de jornadas perdidas de periodo de observacién X 1000

# de horas trabajadas
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1.2.4.4 Estrategias contra el Ausentismo

Para Llaneza (2009), podria considerarse como aceptable al ausentismo,
cuando sus niveles se encuentran dentro de limites que pueden ser tolerados
dentro de la organizacion, pues un incremento considerable de los niveles de

ausentismo puede afectar peligrosamente a la operatividad organizacional.

De acuerdo con Bastide (2012), el valor promedio o aceptable de ausentismo
laboral fluctda entre un 4.5% y 5%; no existe empresa que se pueda ubicar por
debajo de este porcentaje. En Cnel Ep Esmeraldas de acuerdo a los datos
analizados se puede expresar que la tasa promedio de ausentismo laboral

durante los cinco afos analizados es de 8.02%.

Segun Mallada (2009), la gestion del Departamento de Talento Humano, tiene
la mision de controlar al maximo el ausentismo de los colaboradores, aplicando

estrategias como:

* Planificar una eficiente politica de recursos humanos

* Lograr funcionarios competentes en cada uno de los niveles

* Potenciar la calidad de vida laboral

* Promover el compromiso de cada uno de los colaboradores

* Evaluar constantemente el desarrollo de actividades

*  Mantener estimulados a los trabajadores
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1.2.5 Fundamentacion legal

Las empresas estatales, con mayor obligacion que las privadas, deben cumplir
y hacer cumplir las leyes, normativas y reglamentos que enuncian deberes y
derechos de sus colaboradores y servidores publicos en el desarrollo de las

actividades cotidianas.

Para la realizacion del trabajo de investigacidn se observaran las siguientes

normas y cuerpos legales:

Constitucion del Ecuador (Asamblea Constituyente, 2008)

Art. 314.- El Estado ecuatoriano serd el unico responsable de proveer a la
poblacion de los servicios publicos de agua potable, telecomunicaciones,
energia eléctrica, y los demas que determine la ley, garantizando tales
servicios con caracteristicas de obligatoriedad, accesibilidad, calidad,
continuidad y de calidez.

Cadigo del Trabajo (Ministerio del Trabajo, 2009)

Art. 45.- Las obligaciones de un servidor publico son las siguientes:

a) Llevar a cabo sus labores segun se estipule su contrato con la entidad, en el

lugar y en los horarios pactados;

b) Devolver al empleador, los materiales 0 materias primas que no haya usado
en su actividad laboral; del mismo modo mantener en buen estado los equipos

y herramientas utilizadas para el efecto;

¢) En ocasiones en los que exista peligro o para laborar por tiempos mayores a
lo estipulado en el contrato, el trabajador tendrd derecho al incremento de su

sueldo segun lo que estipule la ley;

d) Tener una conducta adecuada en el ejercicio de sus funciones;
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e) Respetar los lineamientos expresados en el reglamento interno de trabajo;

f) Informar a sus jefes las causas por las que se falte al trabajo en alguna

ocasion;

g) Dar a conocer a los jefes de su trabajo, los peligros de dafios materiales que

atenten contra la vida e intereses de trabajadores;
h) Tener sigilo de los secretos técnicos, operativos y comerciales de la entidad;

i) Observar las normas de prevencion e higiene que establezcan las

autoridades de la entidad; vy,

j) Toda otra disposicién que establezca el presente cédigo.

Art. 46.- Esta prohibido para los servidores:

a) Poner su vida y la de sus comparieros de labores en riesgo, de igual forma

gue los lugares en los que desempefian sus actividades;

b) Llevarse de su lugar de trabajo alguna materia prima, materiales o productos

terminados sin permiso del duefio de la empresa,;

¢) Acudir a su jornada de trabajo en condiciones de embriaguez;

d) Tener armas en el desempeiio de sus funciones;

e) Promover la recolecciéon de recursos econdémicos en la jornada laboral,

f) Utilizar herramientas y Utiles en otras tareas que no sean las estipuladas para
su trabajo;

g) Convertirse en competencia de la empresa fabricando productos similares;

h) Dejar abandonado su puesto de trabajo sin justificacion legal.

Ley Organica de Servicio Publico (Asamblea Nacional , 2011)

Art. 22.- Son deberes de los trabajadores los siguientes:
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b) De manera personal, el empleado debera cumplir con todo tipo de

obligaciones que permitan efectuar sus tareas con oportunidad y eficiencia.

I) Estar atento al cumplimiento de necesidades solicitadas sobre gestion de

talento humano, remuneraciones, entre otros.

J) Cumplir con evaluaciones sobre las actividades realizadas.

Art. 26.- Régimen de licencias y permisos.- Las licencias seran concedidas de
forma ocasional a todo servidor o servidora que reciba una remuneracion legal

de parte de la entidad.

Art. 27.- Licencias con remuneracion.- Se otorgaran licencias con remuneracion

en los siguientes casos:

a) Cuando se presente un deterioro a su salud y se encuentre imposibilitado de

ejecutar sus labores, enfermedad que debe estar debidamente justificada;

b) Tendra licencia remunerada cuando un servidor sufra alguna enfermedad

catastrofica o un accidente de gravedad;

¢) Cuando las servidoras publicas alumbren a sus hijos, tendran una licencia
remunerada de doce semanas a partir del nacimiento del nifio o nifia,

debidamente justificado por un médico del IESS o unidad de salud publica;

d) En caso de que el servidor publico tenga la oportunidad de ser padre, sera

también considerado con una licencia remunerada por el lapso de diez dias;

e) Cuando el alumbramiento sea considerado prematuro, la licencia por
paternidad se extendera por ocho dias mas, hechos que deben ser

debidamente justificados por médicos de la red publica de salud.

f) Cuando se presentara el infortunio de que la madre del nifio fallezca en el
parto, el padre tendra licencia por maternidad por el periodo que tendria

licencia la madre;
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g) Cuando un servidor o servidora adopte un nifio, se le otorgard licencia con

remuneracion por quince dias, luego de que le adjudiquen la custodia del nifio;

h) Cuando los hijos de servidores presenten problemas de salud y sean
hospitalizados o presenten patologias degenerativas tendra 25 dias de licencia

remunerada;

i) Cuando se presenten acciones de calamidad doméstico como muerte,
enfermedades graves, accidentes, entre otros, se concederan licencias

remuneradas de entre ocho y tres dias segun sea el caso;

j) Cuando el funcionario contrae matrimonio, se concederd licencia por 3 dias.

Art. 28.- Licencias sin remuneracion.- Se concedera licencia sin remuneracion a
los servidores publicos cuando estos los soliciten en periodos de hasta por

guince dias laborables en el afio de servicio;

b) Cuando los servidores soliciten autorizacion para realizar estudios de

pregrado o postgrado hasta por un periodo de dos afios;
c) Para realizar el servicio militar;

d) Cuando sea considerado para reemplazar a algun dignatario de eleccién

popular; y,

e) Cuando el servidor se postula para alguna dignidad de eleccién popular,
desde la fecha de inscripcion de su candidatura.

Art. 29.- Vacaciones y permisos.- Luego de cumplir con once meses de labor,
los servidores publicos tendran derecho a treinta dias de vacaciones pagadas
en un afo. El derecho a las vacaciones no podra ser compensado por dinero,

sino solo en los casos en los que el funcionario ya no labore en la entidad.

Art. 33.- De los permisos.- Cuando los funcionarios requieran hasta dos horas
para efectuar estudios, siempre que la asistencia a clases sea debidamente

justificada. Se exceptuaran los servidores que tengan jornada especial.
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Art. 34.- Permisos Imputables a vacaciones.- Mientras no excedan los dias de

vacaciones, se podran conceder permisos imputables a las mismas.

Normas Internas de la Administracion del talento humano de la Corporacién
Nacional de Electricidad (Cnel, 2009)

Art. 39.- Deberes.- Los funcionarios de Cnel EP, deben cumplir los siguientes
deberes:

c¢) Incluyendo las horas de refrigerio, los funcionarios y empleados estan en la

obligacion de cumplir con su jornada laboral estipulada.

Art. 50.- Control de Permanencia.- Los jefes departamentales tendran la
responsabilidad directa de controlar la permanencia del personal a su cargo,
reportando a los directores de talento humano, las situaciones de permisos,

faltas 0 ausencias que se presenten en las horas de trabajo.
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1.2.6 Revisién de estudios previos

Con la finalidad de obtener criterios sobre otras investigaciones que se
relacionen con la teméatica del ausentismo laboral, se exponen a continuacion
trabajos de otros autores que permiten analizar estudios previos en pos de

contar con una guia para el desarrollo de la temética.

El estudio de Jiménez (2012), cuyo tema es “Condiciones que fomentan el
ausentismo laboral en el personal de enfermeria en institucion de salud de
Bogotéa en el afio 2011”, explica que en los ultimos afios, se viene percibiendo
un aumento del ausentismo laboral en el personal de enfermeria que labora en
la Institucion de Salud de Bogota, por varias causas, generando que se
presenten sobrecargas de trabajo entre los funcionarios, incremento de niveles

de estrés, fatiga y cansancio, malestar en la realizacion de actividades.

Ante las consideraciones expuestas, se busca a través del presente estudio,
establecer condiciones y estrategias que posibiliten una disminucién
significativa de los niveles de ausentismo laboral en pos de mejorar los
resultados del trabajo individual y organizacional de la institucién en el periodo
comprendido entre 2011-2012, pudiendo entregar suficiente informacion a las
autoridades y administradores de la entidad, implementando un programa
laboral que permita la disminucién progresiva y constante de esta problematica

gue afecta a la productividad y cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Leonett y Méndez (2011), en la investigaciéon: “Anadlisis de los factores que
generan ausentismo laboral en el Centro Médico Docente "La Fuente" en el
Estado de Monagas, Venezuela” mencionan que el propésito de su
investigacién, fue analizar los factores que generan ausentismo laboral en el
personal del Centro Médico Docente “La Fuente”. Para ello se realizd un
estudio de campo de nivel descriptivo, seleccionando ocho trabajadores que
corresponde al personal de enfermeria; se aplicdé una entrevista estructurada y

el uso de la observacién directa, para recolectar la informacion.
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La presentacion de los resultados se expresé en cuadros de frecuencia
absoluta y porcentual, en los cuales se dedujo que en la empresa prevalecen
problemas internos, entre ellos la insatisfaccion laboral, malas politicas
salariales, inexistencia de un supervisor, condiciones de trabajo
antiergonémicas, las cuales fueron reflejadas por el personal que labora en
este centro asistencial. Estos resultados sirvieron de base para plantear
recomendaciones que permitan reducir el ausentismo y sus consecuencias,

promoviendo la productividad laboral de los colaboradores.

La investigacion “El ausentismo laboral y su incidencia en el proceso productivo
del MTOP en la ciudad de Quito” de autoria de Vicente (2014), buscé probar
gue el ausentismo laboral de los colaboradores influye directamente en el

proceso productivo de la entidad.

Con uno de los objetivos planteados se busca determinar y evaluar los indices
de ausentismo laboral que se presentan en la institucibn en funcion de
identificar los factores y aspectos que generan el ausentismo y las formas

como deben ser controlados y disminuidos.

Al final de la investigacion se plantea la implementacién de un plan de
capacitacion que permita a los funcionarios conocer las diferentes actividades
gue se realizan en las distintas areas de la institucion, de modo que cualquiera

de los colaboradores pueda reemplazar a un compafiero en ausencia.

Las investigaciones citadas en los parrafos anteriores, sirvieron de base a la
autora de la investigacion, para conocer los fundamentos y lineamientos a
seguir en pos del planteamiento de estrategias que disminuyan los niveles de

ausentismo laboral del personal de CNEL EP, Unidad de Negocio Esmeraldas.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Analizar los efectos del ausentismo laboral del talento humano administrativo y
operativo de CNEL EP, Unidad de Negocio Esmeraldas entre los afios 2011 a
2015.

1.3.2 Objetivos Especificos

* |dentificar las causas que generan los indices de ausentismo laboral en
CNEL EP, Unidad de Negocio Esmeraldas.

* Aplicar las férmulas de ausentismo laboral para complementar la informacion
requerida y determinar la variacion de los porcentajes de ausentismo en los

afos analizados.

* Formular un plan de estrategias que permitan disminuir los niveles de
ausentismo laboral del talento humano que labora en CNEL EP Unidad de

Negocio Esmeraldas.
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CAPITULO 2

METODOLOGIA

Para Rodriguez (2012), la metodologia de investigacién es una disciplina del
conocimiento que se encarga de establecer, definir y sistematizar el conjunto
de técnicas, métodos y procedimientos que se adoptaran para el desarrollo de

una investigacién que busca la generacion de conocimiento.

En la presente investigacion se observé la siguiente metodologia:

2.1 Método de investigacion

Inductivo

Segun Bernal (2013), el método inductivo permite analizar el fendbmeno de la
investigacion, buscando la extraccion de caracter universal desde la union de

datos y elementos particulares.

En el presente estudio, se aplico el método inductivo para realizar un analisis
de la temética sobre el ausentismo laboral en CNEL EP Unidad de Negocio
Esmeraldas partiendo de lo particular a lo general, estructurando las fases o

procesos a seguir mediante la comparacion, abstraccion y generalizacion.

Deductivo

De acuerdo Bernal (2013), el método deductivo sugiere tomar conclusiones
generales ya establecidas para luego identificar los aspectos singulares o

particulares del fendmeno que se investiga.
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En el presente estudio, se aplicé el método deductivo, analizando la tematica
desde el criterio general de ausentismo hacia los datos preliminares de la
misma, estructurando sus fases o procesos en la aplicacion, la comprension y

la demostracion del fenédmeno de estudio.

Observacion

Es importante mencionar que se aplicé la observacion para identificar en el
campo mismo de estudio, cuales son las principales caracteristicas del
fendmeno del ausentismo laboral entre los funcionarios y servidores de Cnel

EP en la ciudad de Esmeraldas.

Se acota también a lo expuesto que la investigadora es parte del talento
humano de CNEL EP en la ciudad de Esmeraldas, por lo que sera aun mas

factible la realizacion del proceso observatorio.

Tipo de investigacion

Segun su finalidad, es considerada una investigacion aplicada, porque se
apoyo en teoria cientifica ya publicada sobre ausentismo laboral con el fin de
identificar y analizar sus efectos en el desarrollo de las actividades del personal

administrativo y operativo de CNEL EP Esmeraldas.

Hay que destacar que la investigacion aplicada se ajusta plenamente a la
investigacién que se desarrolla debido a los descubrimientos realizados en el
proceso investigativo sobre los eventos de ausentismo laboral vy
enrigueciéndose de los mismos buscara conocer sus causas, sus efectos, para

construir una propuesta que modifique la situacion problema existente.

De acuerdo a su profundidad y objetivo se considera como una investigacion
exploratoria, ya que buscé proporcionar una comprension del problema sobre

el ausentismo laboral a la investigadora. Permitié definir el problema de forma
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mas precisa, siendo flexible y versatil en la aplicacion de sus métodos para dar

una mejor idea del ausentismo laboral.

En base al marco en el que se desarrolld, fue una investigacion de campo,
pues se realizd en las instalaciones de CNEL EP Esmeraldas, el lugar en

donde se pueden identificar los eventos de ausentismo entre los funcionarios.

Del mismo modo hay que acotar que se considera una investigacion de campo
por cuanto se llevaron a cabo procesos de observacion, se realizaron
encuestas a los servidores y entrevista a la personal que ejerce la Direccién de

Talento Humano.

Es importante también mencionar que fue una investigaciéon documental porque
a mas de estudiar e identificar teoria cientifica sobre el ausentismo laboral y
sus temas derivados, se hizo una revision de documentos importantes (reporte
de ausencias mediante correos corporativos zimbra, quipux, hojas de reporte,
marcaciones en reloj biométrico) en los que existe informacion sobre los
eventos de ausentismo presentados entre los colaboradores de CNEL EP

Unidad de Negocio Esmeraldas.

Por ultimo se puede considerar a la investigacion como cuantitativa, ya que
durante el proceso de investigacion se aplicaron indicadores que permitieron
medir el ausentismo laboral en la entidad, a mas de otros calculos mateméaticos

gue sirvieron para configurar los resultados investigados.

2.2 Universo y muestra

Dentro de la investigacion, es importante determinar el universo de estudio, el
gue de acuerdo a Diaz (2012), es el conjunto de elementos que poseen una
caracteristica comun o que concuerdan con una serie determinada de

especificaciones.
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En el presente estudio, el universo identificado estuvo conformado por las

autoridades y el personal administrativo y operativo de CNEL EP, los mismos

gue se detallan en la siguiente tabla:

Tabla #1
ORDEN UNIVERSO POBLACIONAL CANTIDAD
1 Jefe de Talento Humano 1 Entrevista
2 Talento Humano Administrativo 105 29%
Encuestas
3 Talento Humano Operativo 257 71%
TOTAL 362 100%

Muestra (Personas)

Segun lo expresado por Diaz (2012), la muestra podria definirse como una

porcion del total que representa la conducta de un universo en su conjunto; la

muestra guarda el principio de que las partes representan un todo y reflejan las

caracteristicas de toda la poblacion, es una muestra representativa.

Para el célculo de la muestra se utilizo la férmula de Sampieri (Hernandez

Sampieri Roberto — Metodologia de Investigacion. Ed. Mc Graw Hill):

Siendo:

= N= Universo o Poblacién.- Conformada por 362 servidores de CNEL EP

Z2x PxQxN

"T@IN—1) +22% P=0Q

= P= Probabilidad de éxito, equivalente al 50%, siendo igual 0.50

= Q= Probabilidad de fracaso, equivalente al 50%, siendo igual 0.50

= 7%= Nivel de confianza elegido. Siempre se opera con el valor equivalente al 95%

de nivel de confianza, por lo que el nivel de certeza bajo la curva normal es de 1.96
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= E= Margen de error permitido, el mismo que se ha determinado para el estudio en
5% por lo tanto E=0.05

Con lo expresado, se procede al calculo de la muestra:

B Z2xPxQxN B 1.962 % 0.50 * 0.50 * 362
T e2(N—1)+ Z2+PxQ  0.052(362 —1) + 1.962 % 0.50 * 0.50

n

_ 3.8416 * 0.50 * 0.50 * 362 _ 347.66 _ 347.6648
n= 0.0025(361) + 3.8416 * 0.50 * 0.50  0.9025 + 0.9604  1.8629

n =187

Tamafo de la Muestra

El resumen de los sujetos que serdn entrevistados y encuestados se detalla a

continuacion:

Tabla #2
ORDEN UNIVERSO MUESTRAL CANTIDAD
1 Jefe de Talento Humano 1 Entrevista
2 Talento Humano Administrativo 54 29%
Encuestas
3 Talento Humano Operativo 133 71%
TOTAL 187 100%

Muestra (Documental)

A mas de la informacibn que se obtuvo de la muestra representada
anteriormente, se realiz6 una muestra documental, es decir se hizo una
revision de documentos importantes en los que existe informacién sobre los
eventos de ausentismo presentado entre los colaboradores de CNEL EP

Unidad de Negocio Esmeraldas.
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Se revisaron aproximadamente 35 documentos que reposaban en el
departamento de talento humano; los datos fueron recogidos por medio de una
hoja de trabajo en la que se anotaron los aspectos mas importantes sobre los

casos de ausentismo laboral presentados durante los afios 2011 hasta el 2015.

Se conto con la colaboracion del jefe de talento humano y el personal de apoyo
del Departamento quienes prestaron la colaboracion para conseguir la

informacion que se necesitaba para configurar el trabajo investigativo.

Hay que destacar también que para la configuracion del marco teorico se
recurri6 a fuentes bibliograficas como trabajos de investigacion de varias
universidades sobre el tema de ausentismo laboral; se tomé también
informacion de libros de administracién de distintos autores, resaltando también
la busqueda de datos en paginas webs en las que se encontraba informacion y

publicaciones de la tematica tratada.

2.3 Instrumentos de recoleccion de informacion

Para el desarrollo de la investigacion de campo se manejaron las técnicas de la
encuesta y la entrevista, utilizando como herramienta de recoleccion de datos

el cuestionario en ambas.

* Encuesta

Segun Diaz (2012), la encuesta es una técnica que permite la recoleccion de
datos respecto de criterios, actitudes, perspectivas de un determinado nimero

de individuos que cubren un sector amplio de un universo determinado.
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En la presente investigacion la encuesta (Anexo #2) se llevé a cabo por medio
de un cuestionario con preguntas cerradas, en el que se establecieron
previamente las opciones de respuesta que tendrian los funcionarios
encuestados; se formularon preguntas dicotomicas (de dos opciones) y

policotomicas (mas de dos opciones).

Del mismo modo, en varias preguntas formuladas se tom6 como referencia la
escala de Guttman, la que se basa en el principio de que algunas opciones
indican con mayor fuerza o medida, la intensidad de la actitud. En base al
escalograma de Guttman, se elabord la encuesta conforme los siguientes

aspectos:

Que permita medir los niveles de identificacion del sujeto encuestado

con respecto a la problematica del ausentismo laboral.

e Los items o preguntas estuvieron dirigidos a medir el fenémeno del

ausentismo laboral y sus varios niveles de intensidad.

e Se desarrollaron preguntas partiendo de la idea de que las actitudes son
escalables, permitiendo conocer hasta donde llega el encuestado en

determinada escala.

e Busco el ordenamiento de los funcionarios encuestados, mas no de los

objetos motivos de estudio.

e Las preguntas estuvieron adecuadamente jerarquizadas, partiendo
desde lo mayor a lo menor.
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* Entrevista

De acuerdo a lo expresado por Diaz (2012), la entrevista es la técnica de
recoleccién de datos que se fundamenta en el intercambio de ideas por medio

del dialogo o conversacion entre el entrevistador y el entrevistado.

Para la presente investigacion se llevd a cabo una entrevista estructurada
(Anexo #3), operacionalizada en base a una guia de entrevista en la que las
preguntas fueron de caracter abierto y el entrevistado debia construir la

respuesta a cada pregunta planteada.

La entrevista se elabor6 teniendo en consideracion los siguientes aspectos:

La entrevista debia ser flexible para que existiera una mayor posibilidad
de adaptacion a las necesidades y caracteristicas de los sujetos de la

investigacion.

e Se realizaron interrogantes conforme a la informacion que se necesitaba

conocer sobre el ausentismo laboral en la entidad.

e Que la entrevista pueda resumir los contenidos y respuestas de los

entrevistados de forma &gil y eficiente.

e Planificando las preguntas en forma de secuencia, de modo que se
pueda identificar lo que haya pasado, lo que pasa y lo que posiblemente
pasara.

e Estableciendo una relacién personal y un clima de interés mutuo.
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CAPITULO 3

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 Descripcion de la muestra

En este apartado de la investigacion se presentaron los resultados obtenidos
en la investigacion de campo, misma que fue efectuada en los departamentos
administrativos y operativos de CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas y que

da una vision de como se presenta el fendbmeno investigativo.

La muestra estuvo conformada por 54 funcionarios y empleados del area
administrativa, de los cuales el 70% (38 servidoras) es personal femenino y el
restante 30% (16 servidores) es masculino. Presentan una escolaridad del
100% hasta la realizacion de estudios superiores. De los servidores que han
cursado o cursan estudios, un 60% tiene un titulo de tercer nivel, un 5% de
cuarto nivel y el restante 35% esta cursando estudios tecnologicos y

universitarios.

Del mismo modo, se tomd en consideracién al personal operativo, conformado
por 133 funcionarios, de los que el 95% (127 servidores) son de sexo
masculino y el 5% (6 servidoras) son femeninos. Entre los funcionarios
operativos se presenta un nivel de escolaridad del 93%; un 7% no ha cursado
estudios. De los servidores con escolaridad, un 30% posee titulo de tercer
nivel, un 2% tiene alguna maestria, el 27% cursa estudios universitarios, el

38% tiene solo titulo de bachiller y el restante 3% ha cursado la primaria.

Por ultimo, la muestra también la conforma el Director de Talento Humano,
guien es de sexo femenino y posee titulo de tercer nivel en tematicas sobre

administracion de empresas.
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3.2 Encuesta a talento humano administrativo y operativo

Tiempo de servicios en CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas

El tiempo de servicios en la entidad, es uno de los factores que permite
establecer si los funcionarios o empleados tienen la suficiente experiencia para
conocer sus actividades y funciones a ejecutar y las formas de manejo de
personal que se presentan. Para ello se consulté cual es el tiempo de servicios
que tienen los funcionarios en la entidad y de los 187 consultados, el 12%
expresé tener entre 1 y 3 afios, el 27% respondié que entre 3 y 5 afios,
mientras que el 61% afirm6 que mas de 5 afios. Los datos expuestos permiten

expresar que la mayoria de funcionarios tienen experiencia suficiente en el

trabajo.
Gréafico #3
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Socializacion de Mision, Visiéon y Objetivos Institucionales

Para que la misién, vision y objetivos de una organizacién sean cumplidos,
deben ser efectivamente socializados entre los colaboradores. Al consultar a
los funcionarios sobre la socializacién de estos aspectos estratégicos entre el
personal, de los 187 consultados, un 38% dijo que si, en tanto que el 62%
afirm6é que no, resultados que evidencian la poca socializacion de estas
herramientas estratégicas que deben ser bien conocidas y aplicadas entre

todos los colaboradores de la entidad.

Gréafico #4
SOCIALIZACION DE MISION, VISION Y OBJETIVOS
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Ambiente organizacional de CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas

La institucibn debe proveer a sus colaboradores de las suficientes
herramientas, espacios y ambiente laboral en el que se desenvuelvan en
funcion de los objetivos organizacionales. Preguntando a los funcionarios como
califican el ambiente organizacional en el que desarrollan sus actividades, el
4% dijo que es malo, el 16% lo considera regular, mientras que el 80% restante
afirm6 que es muy bueno. Los datos expresados permiten establecer que es
muy bueno el ambiente organizacional en el que se desarrollan las actividades
de los colaboradores de CNEL EP.

Gréfico #5
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Correcta distribucién de carga laboral

Es importante que los administradores de la entidad, distribuyan
adecuadamente las funciones y carga laboral de acuerdo a las competencias y
distribucion organica. Al consultar a los funcionarios si la carga laboral ha sido
correctamente distribuida, de los 187 encuestados, un 29% expres6é que no,
mientras que el 71% afirm6 que si. Los resultados permiten establecer que la
carga horaria de los trabajadores de CNEL EP, esta adecuadamente distribuida

para realizar sus labores administrativas y operativas.

Gréfico #6
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Satisfaccion por salario recibido

El pago de una remuneracion debe ser efectuado en base a la ley, debe ser
justo, equitativo y en proporcion de las tareas ejecutadas por un funcionario.
Cuando se consultdé si los funcionarios estan conformes con el sueldo que
reciben por su trabajo realizado, de los 187 encuestados, el 3% dijo que
minimamente, el 44% expreso que totalmente, mientras que el 53% afirmoé que
medianamente. Con los datos expuestos se puede expresar que no existe

plena conformidad de los funcionarios por los sueldos recibidos.

Gréafico #7
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Controles al registro de asistencia

El registro de asistencias debe tener la suficiente importancia y notoriedad para
establecer si los funcionarios estan cumpliendo con sus horarios establecidos.
Consultados los funcionarios, si se efectia un efectivo registro de asistencias,
de los 187 encuestados, un 41% expres6 que si, mientras que el 59% afirmoé
que no. Los resultados obtenidos permiten establecer que los jefes inmediatos
no reportan a talento humano la inasistencia de su personal, y por ello no se
puede llevar a cabo un efectivo control sobre la asistencia de los funcionarios

de la institucion.

Gréfico #8
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Procesos de capacitacion

Es muy necesario que las autoridades de la entidad, programen de forma
continua, procesos de estudio en los que los funcionarios puedan actualizar y
fortalecer sus conocimientos. Al preguntar a los funcionarios, con qué
frecuencia se llevan a cabo procesos de capacitacion, de los 187 consultados,
el 16% expres6 que trimestralmente, el 29% dijo que cada seis meses,
mientras que el 55% afirmé que cada afo. Se puede evidenciar entonces, que
los procesos de capacitacion en la entidad, se llevan a cabo en periodos de

tiempo regulares que no exceden el afio.

Gréfico #9
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Planes de motivaciéon

Los funcionarios necesitan contar con planes de motivacién que recompensen
sus esfuerzos por la eficiencia en el trabajo que realizan, de modo que puedan
sentirse motivados para seguir contribuyendo a la gestion institucional. Cuando
se pregunté si se han llevado a cabo planes de motivacion en la entidad, de los
187 encuestados, el 25% dijo que si, mientras que el 75% afirm6 que no. Los
resultados evidencian que no se han desarrollado planes de motivacion que

premien la eficiencia laboral de los funcionarios.

Gréfico #10
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Licencias sin remuneracion

En las normativas laborales, existe la posibilidad de que los funcionarios
soliciten licencias para ausentarse de su puesto de trabajo. Se pregunt6 a los
funcionarios si en alguna ocasion han solicitado licencias, de los 187
encuestados, el 99% no lo ha hecho, mientras que el 1% lo ha realizado, datos
gue permiten evidenciar que la mayoria de funcionarios no solicita licencias

para ausentarse de su puesto de trabajo sin remuneracion.

Gréfico #11
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Motivos de licencia

Si bien es cierto, existe la posibilidad de solicitar licencias, pero debe existir el
motivo adecuadamente detallado del mismo. Se consulto con los funcionarios
sobre cuales han sido los motivos por los que han solicitado licencia y de los
187 consultados, el 3% dijo que por desmotivacion, el 9% expresé que por
viajes familiares, un 12% contesté que por otros motivos, otro 12% por
descanso y el 64% afirmé que por diligencias personales, evidenciando a este
ultimo, como el motivo principal por el que se presentan las solicitudes de

licencias que pueden ser por horas 0 con cargo a vacaciones.

Gréfico #12
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Faltas al trabajo sin justificar

Existen ocasiones en que los funcionarios no asisten a laborar pero tampoco
pueden justificar, lo que ocasiona a veces sanciones administrativas y
pecuniarias por la falta cometida. Cuando se consultoé si en ocasiones habrian
faltado al trabajo sin poder justificar, de los 187 encuestados, el 21% dijo que
si, mientras que el 79% afirmé que no, resultados que permiten evidenciar que

no se dan con mucha frecuencia las faltas sin justificar de los funcionarios.

Gréfico #13
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Motivos de faltas sin justificar

Cuando se han presentado faltas de los funcionarios a sus puestos de trabajo,

se consulté a los mismos, cuéles fueron los motivos de su ausencia y de los

187 encuestados, el 2% dijo que por problemas con compafieros, el 17%

expresd que por cansancio, el 18% contestdé que por estrés mientras que el

59% dijo que por enfermedades no tratadas, resultados que evidencian que el

inadecuado tratamiento a enfermedades anteriores, ha sido el principal motivo

por el que no se han podido justificar las faltas al trabajo.

Gréfico #14
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Niveles de ausentismo laboral

El ausentismo laboral justificado y no justificado puede presentarse en el
desarrollo de las actividades de los funcionarios, sin embargo hay que
determinar constantemente los niveles en los que se presenta. Al preguntar a
los funcionarios sobre los niveles de ausentismo que se presentan en CNEL EP
Unidad de Negocio Esmeraldas, de los 187 encuestados, un 9% dijo que es
bajo, un 22% manifesté que es alto, mientras que el 69% afirmo que es medio.
Los resultados expuestos evidencian que el ausentismo laboral que se

presenta en la institucion es de nivel medio.

Gréfico #15
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Aplicacion de indicadores

Para conocer claramente cOmo se presentan los eventos de ausentismo y sus
repercusiones en la entidad, deben aplicarse indicadores. Cuando se consulto
a los funcionarios si se han aplicado indicadores que midan el ausentismo
laboral, de los 187 encuestados, un 11% expresé que si, mientras que el 89%
afirm6é que no, resultados que muestran que los encargados de talento
humano, no han aplicado indicadores que posibiliten un conocimiento claro de

las tasas promedio real de ausentismo laboral.

Gréfico #16
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3.3 Entrevista a Jefe de Talento Humano

Los resultados de la entrevista al jefe de talento humano de CNEL EP Unidad

de Negocio Esmeraldas, fueron los siguientes:

1.- Tiempo en el cargo de talento humano

El jefe de talento humano, viene desempefidndose en el cargo por el lapso de

cinco meses.

2.- Inconvenientes en la gestidén de talento humano

El principal inconveniente que se ha presentado, ha sido la falta de
colaboracion de algunos funcionarios por cumplir con las normativas de

permisos y ausencias a sus jornadas laborales.

3.- Adecuado ambiente organizacional

Es adecuado el ambiente organizacional, pues las autoridades de la entidad, se
han preocupado de proveer de herramientas, espacios fisicos amplios y
adecuados, remuneracion justa y demas beneficios para que los funcionarios y

empleados se sientan cdmodos al ejecutar sus labores.

4.- Funciones segun competencias y perfiles de funcionarios

Se podria considerar que en un 90% los puestos son ocupados por

funcionarios de acuerdo a sus competencias y perfiles profesionales.

5.- Frecuencia de procesos de capacitacion

Anualmente se presenta un plan de capacitaciones, el mismo que se ejecuta de
acuerdo al presupuesto establecido y a la disponibilidad econdémica de la

Unidad de Negocio.
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6.- Planes de motivacién

No se han efectuado suficientes planes de motivacion dirigido a los

funcionarios de la entidad.

7.- Niveles de ausentismo

Como se menciond en una pregunta anterior, los problemas de ausentismo son
uno de los principales inconvenientes que se presentan en la gestion del

talento humano; los niveles de ausentismo son considerados en nivel medio.

8.- Personal para suplir ausencias

Si existe el suficiente personal para suplir la ausencia de otros, el problema en
este aspecto radica en que no todos estan capacitados en otras funciones que
no sean las suyas, por la escasa rotacién de personal que se presenta en la
entidad.

9.- Aplicacion de indicadores de ausentismo

No se han aplicado indicadores que permitan medir y evaluar los promedios de
ausentismo laboral que se presentan en la gestion del talento humano de la
entidad.

10.- Influencia del ausentismo laboral en la productividad de funcionarios

La ausencia de funcionarios en sus puestos de trabajo significa pérdida de
horas, dias y costos econdmicos para la entidad, pues son tiempos que no se

recuperan y se convierten en improductividad laboral.

GRACIAS POR SU COLABORACION
ING. PAULOVA CORTEZ FALCONES



3.4 Analisis del ausentismo laboral

* Clasificacion del ausentismo laboral
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Con los datos presentados anteriormente, se puede clasificar el ausentismo

laboral del talento humano administrativo y operativo de CNEL EP Esmeraldas,

evidenciando que desde el afio 2011 hasta el 2015, el ausentismo justificado

fue mas alto; el injustificado tuvo bajos niveles en los periodos evaluados.

Tabla #3
ANO | EVENTOS | AUS. JUST. AREA AUS. NO JUST. AREA
90% Operativa 82% Operativa
2011 1101 999 — - 102 — -
10% Administrativa 18% Administrativa
74% Operativa 66% Operativa
2012 1279 1132 — - 147 — X
26% Administrativa 34% Administrativa
73% Operativa 79% Operativa
2013 1346 1289 — - 57 — -
27% Administrativa 21% Administrativa
65% Operativa 75% Operativa
2014 1405 1288 — - 117 — -
35% Administrativa 25% Administrativa
85% Operativa 91% Operativa
2015 1650 1494 — - 156 — -
15% Administrativa 9% Administrativa
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* Condiciones asociadas al ausentismo laboral
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Toda vez que se establecieron los niveles de ausentismo justificado e

injustificado entre los afios 2011 y 2015, es importante que se determinen los

principales factores asociados a las condiciones por las que se presentaron los

diferentes eventos de ausentismo. Para ello se presentan los siguientes datos:

Tabla #4
ANO EVENTOS | AUS. JUST. DISTRIBUCION DE MOTIVOS DE AUSENCIA
2011 1101 999 I.M 26% L.M 12% P42% | C.D 13% LPL 4% LNR 3%
2012 1279 1132 I.M 28% L.M 8% P39% | C.D18% | LPL 4% LNR 3%
2013 1346 1289 .M 28% L.M 5% P 40% | C.D 18% LPL 5% LNR 4%
2014 1405 1288 I.M 31% L.M 21% P 38% C.D 6% LPL 3% LNR 1%
2015 1650 1494 .M 30% L.M17% P 41% C.D 9% LPL 2% LNR 1%
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* Ausentismo por turnos
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Los turnos son otro de los aspectos que hay que tomar en cuenta para

establecer donde existen las mayores incidencias del ausentismo:

Tabla #5
- HORARIOS DE AUSENCIA
ANO EVENTOS
MATUTINO VESPERTINO NOCTURNO
2011 1101 51% 42% 7%
2012 1279 66% 24% 10%
2013 1346 68% 30% 2%
2014 1405 54% 39% 7%
2015 1650 61% 33% 6%
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*+ Epocas de mayor ausentismo

De acuerdo a los datos obtenidos, el ausentismo relacionado con las épocas
del afio tuvo un similar comportamiento durante desde el afio 2011 hasta el
2015:

Tabla #6
ARG | EVENTOS EPOCAS DE MAYOR AUSENTISMO
ENTRE SEMANA | FECHAS ESPEC. FERIADOS FINES SEMANA

2011 1101 46% 29% 19% 6%
2012 1279 48% 27% 24% 1%
2013 1346 44% 25% 20% 11%
2014 1405 36% 24% 22% 18%
2015 1650 44% 30% 19% 7%
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* Edades de ausentismo
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Respecto a la edad de los funcionarios que presentaron eventos de ausentismo

se tienen los siguientes datos:

Tabla #7
~ EDADES DE FUNCIONARIOS CON AUSENTISMO
ANO | EVENTOS
20-29 ANOS 30-39 ANOS 40-49 ANOS + DE 50 ANOS
2011 1101 74% 8% 12% 6%
2012 1279 52% 25% 15% 8%
2013 1346 61% 22% 12% 5%
2014 1405 45% 28% 22% 5%
2015 1650 47% 31% 15% 7%
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* Antigledad en el cargo de ausentistas
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En relacion a la antigledad en los cargos que tienen los funcionarios que

presentan eventos de ausentismo se puede considerar lo siguiente:

Tabla #8
N ANTIGUEDAD DE FUNCIONARIOS
ANO | EVENTOS
0-5 ANOS 5-10 ANOS 10-20 ANOS 20-30 ANOS +30 ANOS
2011 1101 47% 28% 11% 9% 5%
2012 1279 48% 22% 16% 10% 4%
2013 1346 53% 18% 17% 8% 4%
2014 1405 38% 19% 25% 15% 3%
2015 1650 35% 20% 23% 18% 4%
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3.4.1

Indicadores de ausentismo
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Se presentan a continuacion los datos tabulados y la aplicacion de indicadores sobre los registros recopilados del departamento de

talento humano de Cnel Esmeraldas sobre el ausentismo de los funcionarios de la entidad.

Datos Ausentismo Afo 2011

Tabla #9
aRo 2011 | EVENTOSDE | pedurns | biaspor | o DIAS | N'FUNCION. | HORAS | LofleNcia | SEVERIDAD | AUSENTISMO
AUSENTISMO | AUSENTISMO X 1000 HHT X 1000 HHT | X 100 TRABAJ.
Enero 117 714 6,1 26 359 68214 1,7 10,5 32,6
Febrero 71 501 7,1 24 360 68619 1,0 7,3 19,7
Marzo 53 230 4,3 27 384 73498 0,7 3,1 13,8
Abril 81 198 2,4 26 395 75642 11 2,6 20,5
Mayo 93 304 3,3 26 393 75152 1,2 4,0 23,7
Junio 69 369 53 26 391 74703 0,9 4,9 17,6
Julio 115 420 3,7 26 391 74652 15 5,6 29,4
Agosto 71 531 7,5 27 391 74541 1,0 7,1 18,2
Septiembre 63 322 51 26 388 74174 0,8 4,3 16,2
Octubre 110 439 4,0 26 384 73289 15 6,0 28,6
Noviembre 85 301 3,5 24 385 73619 1,2 4,1 22,1
Diciembre 173 1048 6,1 26 386 73064 2,4 14,3 44,8
TOTAL 1101 5377 58,4 310 384 879167 1,3 6,2 23,9




Datos Ausentismo Afio 2012
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Tabla #10
aRo 2012 | EVENTOSDE | peouenio | biaspor |, DIAS | N°FUNCION. | HORAS | Lol liEcia | SEVERIDAD | AUSENTISMO
AUSENTISMO | AUSENTISMO X 1000 HHT X 1000 HHT | X 100 TRABAJ.
Enero 144 864 6,0 26 385 73056 2,0 11,8 37,4
Febrero 89 534 6,0 25 386 73578 1,2 7,3 23,1
Marzo 61 241 4,0 27 381 72911 0,8 3,3 16,0
Abril 102 222 2,2 25 376 71970 14 3,1 27,1
Mayo 153 315 2,1 27 376 71877 2,1 4.4 40,7
Junio 99 604 6,1 26 371 70628 14 8,6 26,7
Julio 150 433 29 26 362 69071 2,2 6,3 41,4
Agosto 77 569 7,4 27 363 69127 11 8,2 21,2
Septiembre 60 501 8,4 25 350 66699 0,9 7,5 17,1
Octubre 91 628 6,9 27 351 66764 14 9,4 25,9
Noviembre 71 415 5,8 24 362 69089 1,0 6,0 19,6
Diciembre 182 1401 7,7 24 365 68679 2,7 20,4 49,9
TOTAL 1279 6727 65,4 309 369 843449 15 8,0 28,8




Datos Ausentismo Afio 2013
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Tabla #11
aRo 2013 | EVENTOSDE | peohenio | " biaspor |, DIAS | N°FUNCION. | HORAS | Lol liENcia | SEVERIDAD | AUSENTISMO
AUSENTISMO | AUSENTISMO X 1000 HHT X 1000 HHT | X 100 TRABAJ.
Enero 172 931 5,4 27 358 67805 2,5 13,7 48,0
Febrero 101 622 6,2 24 357 67922 15 9,2 28,3
Marzo 77 298 3,9 26 350 66902 12 4,5 22,0
Abril 88 333 3,8 26 363 69363 1.3 4,8 24,2
Mayo 149 501 3,4 27 401 76491 1,9 6,5 37,2
Junio 122 513 4,2 25 462 88191 14 5,8 26,4
Julio 171 623 3,6 27 456 86929 2,0 7,2 37,5
Agosto 89 661 7,4 27 468 89195 1,0 7,4 19,0
Septiembre 62 494 8,0 25 453 86482 0,7 5,7 13,7
Octubre 103 533 5,2 27 424 80875 1.3 6,6 24,3
Noviembre 66 301 4,6 25 443 84755 0,8 3,6 14,9
Diciembre 146 1011 6,9 24 447 84813 1,7 11,9 32,7
TOTAL 1346 6821 62,5 310 415 949723 14 7,2 27,3




Datos Ausentismo Afio 2014

Tabla #12
° o TASA DE
ARG 2014 | EVENTOS DE | peduedid, | e bias por |, DAS | runcion. | HORAS | coeliecia | severipap | AUSENTISMO
AUSENTISMO | AUSENTISMO EXPUESTOS X 1000 HHT | X 1000 HHT TRABAJ.
Enero 191 981 51 27 377 71403 2,7 13,7 50,7
Febrero 96 631 6,6 24 400 76169 1,3 8,3 24,0
Marzo 72 374 52 27 416 79498 0,9 4,7 17,3
Abril 90 364 4,0 26 413 78932 11 4,6 21,8
Mayo 115 584 51 27 417 79480 1,4 7,3 27,6
Junio 75 592 7,9 26 416 79280 0,9 7,5 18,0
Julio 132 631 4.8 27 421 80201 1,6 7,9 31,4
Agosto 95 671 7,1 26 419 79777 1,2 8,4 22,7
Septiembre 99 484 4,9 26 419 79964 1,2 6,1 23,6
Octubre 122 501 4,1 27 416 79371 1,5 6,3 29,3
Noviembre 104 333 3,2 25 443 84723 1,2 3,9 23,5
Diciembre 214 1123 52 25 441 83549 2,6 13,4 48,5
TOTAL 1405 7269 63,2 313 417 952347 1,5 7,7 28,2
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Datos Ausentismo Afio 2015

Tabla #13
° o TASA DE
Ao 2015 | EVENTOS DE | peduedid, | e bias por |, DAS | runcion. | HORAS | coecliencia | severipap | AUSENTISMO
AUSENTISMO | AUSENTISMO EXPUESTOS X 1000 HHT | X 1000 HHT TRABAJ.
Enero 213 1264 59 27 384 72464 29 17,4 55,5
Febrero 90 551 6,1 24 363 69145 1,3 8,0 24.8
Marzo 114 471 4,1 26 371 70761 1,6 6,7 30,7
Abril 98 482 4,9 26 353 67294 15 7,2 27,8
Mayo 129 784 6,1 26 372 70640 1,8 111 34,7
Junio 82 499 6,1 26 366 69773 1,2 7,2 22,4
Julio 141 723 51 27 398 75693 1,9 9,6 354
Agosto 110 764 6,9 27 398 75652 1,5 10,1 27,6
Septiembre 118 738 6,3 26 395 75102 1,6 9,8 29,9
Octubre 130 779 6,0 27 393 74677 1,7 10,4 33,1
Noviembre 131 539 4,1 26 407 77605 1,7 6,9 32,2
Diciembre 294 2104 7,2 25 409 76424 3,8 27,5 71,9
TOTAL 1650 9698 68,9 313 384 875230 1,9 11,0 35,5
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3.4.2 Aplicacion de férmulas de ausentismo

* Tasa general de ausentismo
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Permite determinar el nimero de casos de ausentismo que se ha presentado

en un tiempo determinado contra el total de trabajadores.

TGA =

# de ausencias en un periodo X 100

# de trabajadores expuestos

ANOS RESULTADOS
2011 24 ausentismos por cada 100 funcionarios
2012 29 ausentismos por cada 100 funcionarios
2013 27 ausentismos por cada 100 funcionarios
2014 28 ausentismos por cada 100 funcionarios
2015 36 ausentismos por cada 100 funcionarios
Tabla #14

* Tasa de frecuencia de ausentismo

Indica el nUmero de casos de ausentismo presentadas en un namero total de

horas en las que laboraron el total de trabajadores.

TFA =

# de procesos en periodo observaciéon X 1000

# de horas trabajadas

ANOS RESULTADOS

2011 1.3 por cada mil horas trabajadas por los funcionarios
2012 1.5 por cada mil horas trabajadas por los funcionarios
2013 1.4 por cada mil horas trabajadas por los funcionarios
2014 1.5 por cada mil horas trabajadas por los funcionarios
2015 1.9 por cada mil horas trabajadas por los funcionarios

Tabla #15
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* Tasa de gravedad o severidad de ausentismo

Permite relacionar lo grave de las ausencias contra el tiempo de trabajo que se
ha perdido; asume la relacion entre los dias perdidos en los eventos y las

horas-hombre expuestos.

# de jornadas perdidas de periodo de observacién X 1000

TSA = # de horas trabajadas
ANOS RESULTADOS
2011 6.2 dias perdidos por cada mil horas trabajadas
2012 8.0 dias perdidos por cada mil horas trabajadas
2013 7.2 dias perdidos por cada mil horas trabajadas
2014 7.7 dias perdidos por cada mil horas trabajadas
2015 11.0 dias perdidos por cada mil horas trabajadas

Tabla #16

La tasa promedio de ausentismo laboral durante los cinco afios analizados es
de 8.02%, tomando en consideracion los dias perdidos por cada mil horas
trabajadas en la institucion.
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3.5 Identificacion de causas y efectos de ausentismo

Luego de la aplicacion de las diferentes herramientas investigativas, se
pudieron identificar las principales causas que generan la problematica del
ausentismo laboral y consecuentemente los efectos de tales aspectos en la

gestién organizacional de Cnel Esmeraldas.

Tabla #17

CAUSA / PROBLEMA

EFECTO

Poca participacion de autoridades de
nivel jerarquico en el tratamiento de los
eventos de ausentismo laboral.

Toma de decisiones bajo responsabilidad
solo de mandos medios institucionales.

Deficientes niveles de control de parte de
los jefes departamentales respecto a
ausencia de sus colaboradores.

Incremento de posibilidades de ausencias
laborales por bajo control de labores.

Ausencia de politicas institucionales que
promuevan las buenas practicas en la
gestion del talento humano institucional.

Servidores con bajos niveles de
compromiso para efectuar sus labores en
funcién de los objetivos institucionales.

Inexistencia de una unidad administrativa
encargada de identificar y controlar los
eventos de ausentismo laboral en la
entidad.

Pocas posibilidades de mejoramiento de
la gestion de ausencias que se presentan
en la entidad.

Baja observancia de procedimientos de
seguridad laboral en el desemperio de la
gestion de los servidores.

Aumento considerable de riesgos
laborales y por ende de posibles
ausencias por deficiencias en salud de
servidores.

Escasa proyeccidn de niveles de
ausentismo por medio de férmulas que
midan su presentacion.

Desconocimiento de promedios reales de
ausentismo presentados en la entidad.

Poca ejecucion de analisis de correlacion
entre los niveles de ausentismo y la
productividad institucional.

Poca determinacion de valores que la
institucién deja de producir por los
eventos de ausentismo de colaboradores.

Reglamento interno de trabajo con
falencias respecto al tratamiento de las
ausencias laborales.

Baja aplicacion de sanciones a los
servidores que incurran en continuas
ausencias injustificadas.
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CAPITULO 4

DISCUSION

Una vez que se ha cumplido con los procesos investigativos del caso, se
presenta en este apartado de la investigacion, los principales resultados
obtenidos, que dan la pauta para tomar acciones correctivas sobre la gestion

del ausentismo laboral en CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas.

Tomando como referencia el estudio de Vicente (2014), en el que analiza el
ausentismo laboral y su incidencia en el proceso productivo del MTOP en la
ciudad de Quito, se evidencian resultados con la aplicacion de indicadores de
ausentismo laboral, que reflejan la pérdida de muchas horas de trabajo por

causas en muchos casos no justificadas de ausencia.

En el presente estudio, se aplicaron indicadores que permitieron reflejar un
aumento continuado de los niveles de ausentismo laboral en CNEL EP Unidad
de Negocio Esmeraldas; entre los afios 2011 hasta 2015, respecto a la tasa
general de ausentismo, se pudo determinar que en promedio, se presentan 29

eventos de ausentismo al afio, por cada 100 trabajadores de la entidad.

Entre las principales causas que originan los niveles de ausentismo en CNEL
EP Unidad de Negocio Esmeraldas se pudieron identificar aspectos como la
poca participacion de autoridades en los procesos de control de ausentismo; la
insuficiente ayuda de los jefes departamentales para controlar la asistencia de
sus subordinados; no existen unidades administrativas que se dediquen al
control de ausentismo del personal; es poca la ejecucién de férmulas que

midan los niveles de ausentismo de una forma constante y objetiva; no se han
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establecido reformas al reglamento interno de trabajo en aspectos como la

inasistencia, entre otras.

La variacion de las horas no trabajadas por el ausentismo laboral se
incrementan para cada afo de trabajo; del 2011 al 2012 incrementa en un 25%,
del 2012 al 2013 en un 1.40%, del 2013 al 2014 sube en un 6.57%, en tanto

gue del 2014 hasta el 2015 se incrementa considerablemente en un 33%.

El estudio de Leonett y Méndez (2011), sobre el andlisis de los factores que
generan ausentismo laboral en el centro médico “La Fuente” en Monagas,
Venezuela, determiné por medio de cuadros de frecuencia, que los motivos
principales de la problematica tienen que ver con problemas médicos, lactancia
materna en mujeres, inadecuadas politicas de remuneracion e insatisfaccion

laboral en ciertos casos.

En el estudio que se realiza sobre el ausentismo laboral en CNEL EP Unidad
de Negocio Esmeraldas, los aspectos por los que se presentan los niveles de
ausentismo laboral son diversos, teniendo una incidencia directa sobre la
gestién del talento humano tanto administrativo como operativo de la entidad y

haciendo menos eficientes los resultados organizacionales.

Los aspectos mas notorios, en su orden, son los permisos justificados y
descontados a vacaciones, luego las incapacidades médicas de funcionarios,
también se presentan calamidades domésticas, seguidas de la lactancia

materna, licencias por luto y por ultimo las licencias no remuneradas.

Hay que destacar también la investigacion de Jiménez (2012), en el que se
estudian las condiciones que fomentan el ausentismo laboral en el personal de
enfermeria de una institucion de salud “Alta Complejidad” en Bogota, Colombia,

en el que luego de identificar las causas que originan la problematica descrita
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se plantean condiciones y estrategias en pos de una disminucion significativa
de los niveles de ausentismo laboral que mejoren los resultados del trabajo

individual y organizacional en el periodo comprendido entre 2011-2012.

Revisados los archivos documentales de CNEL EP Unidad de Negocio
Esmeraldas, no se identificaron ni evidenciaron procesos para la
implementacion de planes de accibn o de estrategias en los que las
autoridades institucionales y departamentales tomen correctivos respecto del

ausentismo presentado por los funcionarios y empleados.

Ante la inexistencia de herramientas que mejoren la situacién del ausentismo
laboral y en concordancia con el estudio de Jiménez, en la presente
investigaciéon se plantea un plan de estrategias que permitan controlar y
disminuir los niveles de ausentismo laboral de los funcionarios de CNEL EP.

La propuesta presentada se basa preliminarmente en la evaluacion de los
niveles de ausentismo por medio de la aplicacion de indicadores, luego de lo
cual se disefian estrategias para efectuar una adecuada gestion del
ausentismo; se detallan las actividades del plan de accion a efectuar y

promoviendo el seguimiento y evaluacién de los resultados de la propuesta.
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

5.1 Conclusiones

* Los jefes departamentales de Cnel Esmeraldas, no reportan a talento
humano la inasistencia de su personal, lo que no permite llevar a cabo un

efectivo control sobre la asistencia de los funcionarios de la institucion.

* El inadecuado tratamiento a enfermedades de los funcionarios ha sido el
principal motivo por la que en ocasiones no se han podido justificar las faltas

al trabajo.

* La aplicacion de las formulas de ausentismo laboral permitieron evidenciar
que se presentan en promedio 29 eventos de ausentismo anualmente, con
1.52 horas no trabajadas por los funcionarios y 8.02 de dias en promedio
perdidos por la ausencia del talento humano.

* Desde el aflo 2011 hasta la presente fecha no se han notado disminuciones
en los porcentajes de eventos de ausentismo laboral, por el contrario, el

incremento ha sido sostenido y en considerables niveles.

* No se han aplicado en CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas suficientes
estrategias ni mecanismos que permitan controlar y gestionar

adecuadamente el ausentismo laboral de los funcionarios de la entidad.
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5.2 Propuesta

PLAN DE ESTRATEGIAS PARA LA DISMINUCION Y EL CONTROL DE LOS
INDICES DE AUSENTISMO LABORAL EN CNEL EP UNIDAD DE NEGOCIO
ESMERALDAS.

5.2.1 Justificacion

La implementacion de estrategias para controlar y disminuir los indices de
ausentismo laboral en CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas, es una
alternativa que promueva una nueva cultura organizacional entre los
funcionarios, quienes hasta la presente fecha han asumido como permisible las

ocasiones de ausencia a sus puestos de trabajo.

La propuesta es importante debido a que se plantea una perspectiva eficiente
en la gestion del talento humano administrativo y operativo, en funcion de
unificar criterios y medidas que vigilen y analicen los eventos de ausentismo en

cada una de las unidades laborales de la entidad.

Es muy util desde el punto de vista practico, porque sera una herramienta que
una vez implementada, permitira la deteccién de problemas y eventos que
causan el ausentismo y por ende establecera las medidas correctivas mas

adecuadas para cada caso.

Entre otros impactos de la propuesta se podrian mencionar:

* Tratamiento de problemas de ausentismo de forma ordenada y organizada.
* Constante evaluacion de los parametros e indicadores de ausentismo.

* Planteamiento de alternativas para mejorar el clima laboral de la entidad.
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5.2.2 Objetivos

Objetivo general

Disefiar un plan de estrategias que permita la disminucién y el control del

ausentismo laboral en CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas.

Objetivos especificos

*

Valorar los resultados de la evaluacion de indicadores de ausentismo laboral

de los funcionarios de CNEL EP Unidad de Negocio Esmeraldas.

* Formular estrategias para disminuir la ocurrencia de eventos de ausentismo

laboral en la entidad.

* Definir un plan de accion en el que se establezcan las actividades, tiempos,
recursos y responsables que posibiliten el cumplimiento de los objetivos

planteados.

* Indicar procesos posteriores de seguimiento y evaluacion en pos de

establecer cobmo se van desarrollado las fases previstas en el plan.
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5.2.3 Plan de trabajo

El plan de estrategias contra el ausentismo laboral en CNEL EP Unidad de
Negocio Esmeraldas, se presenta como una alternativa efectiva de solucion,
gue de una forma técnica y ordenada, viabilizara soluciones que alineadas con
las politicas y objetivos de la empresa, disminuyan esta problematica laboral

creciente.

Para el disefio del plan se han tomado en consideracion los medios
institucionales disponibles para la correcta aplicacién y ejecucion, adaptable a
la cultura organizacional de la entidad y con herramientas que optimicen la

gestion del talento humano en términos de ausentismo.

Las fases establecidas para el plan de estrategias son las siguientes:

DIAGNOSTICO DEL AUSENTISMO
LABORAL EN CNEL EP

FASE |

.

DISENO DE ESTRATEGIAS

FASE Il
CONTRA EL AUSENTISMO

2]

DESARROLLO DEL PLAN DE

FASE llI "
ACCION

A
Y Y

A

PROCESOS DE EVALUACION Y

FASE IV i
OPTIMIZACION

L

Gréfico #23



73

5.2.3.1 Fase I|.- Diagnostico del ausentismo laboral en CNEL EP

5.2.3.1.1 Aplicacién de formulas

* Tasa general de ausentismo

Permite determinar el nimero de casos de ausentismo que se ha presentado

en un tiempo determinado contra el total de trabajadores.

# de ausencias en un periodo X 100

TGA = .
# de trabajadores expuestos
ANOS RESULTADOS
2011 24 ausentismos por cada 100 funcionarios
2012 29 ausentismos por cada 100 funcionarios
2013 27 ausentismos por cada 100 funcionarios
2014 28 ausentismos por cada 100 funcionarios
2015 36 ausentismos por cada 100 funcionarios
Tabla #18
AUSENTISMOS POR FUNCIONARIOS
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* Tasa de frecuencia de ausentismo

Indica el nUmero de casos de ausentismo presentadas en un namero total de

horas en las que laboraron el total de trabajadores.

# de procesos en periodo observacién X 1000

TFA = ;
# de horas trabajadas
ANOS RESULTADOS
2011 1.3 por cada mil horas trabajadas por los funcionarios
2012 1.5 por cada mil horas trabajadas por los funcionarios
2013 1.4 por cada mil horas trabajadas por los funcionarios
2014 1.5 por cada mil horas trabajadas por los funcionarios
2015 1.9 por cada mil horas trabajadas por los funcionarios
Tabla #19
NUMERO DE HORAS PERDIDAS
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* Tasa de gravedad o severidad de ausentismo
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Permite relacionar lo grave de las ausencias contra el tiempo de trabajo que se

ha perdido; asume la relacion entre los dias perdidos en los eventos y las

horas-hombre expuestos.

# de jornadas perdidas de periodo de observacién X 1000

TSA = :
# de horas trabajadas
ANOS RESULTADOS
2011 6.2 dias perdidos por cada mil horas trabajadas
2012 8.0 dias perdidos por cada mil horas trabajadas
2013 7.2 dias perdidos por cada mil horas trabajadas
2014 7.7 dias perdidos por cada mil horas trabajadas
2015 11.0 dias perdidos por cada mil horas trabajadas
Tabla #20
NUMERO DE DIAS PERDIDOS
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5.2.3.2 Fase Il.- Disefio de estrategias contra el ausentismo

Luego de obtener los resultados de la evaluacién a los eventos de ausentismo,
es importante definir los aspectos que permitan conseguir los objetivos

planteados para disminuir su ocurrencia.

Hay que destacar que las estrategias establecidas, deben guardar relacién con
los objetivos institucionales y estratégicos de CNEL EP Unidad de Negocio

Esmeraldas y pueden considerarse las siguientes:

Tabla #21

CAUSA / PROBLEMA ESTRATEGIA

Crear manuales organizacionales en los que
se expongan y socialicen protocolos de
actuacion de los funcionarios en las diferentes
jerarquias institucionales.

Deficientes niveles de control de parte de los
jefes departamentales respecto a ausencia de
sus colaboradores.

Elaborar un plan de accion en el que se
determinen objetivos de corto, mediano y
largo plazo contra el ausentismo, dejando

sentado los cronogramas de tiempo y
cumplimiento, los recursos y los responsables
del cumplimiento de cada uno de ellos.

Ausencia de politicas institucionales que

promuevan las buenas practicas en la gestion Construir un cuadro de mando integral
del talento humano institucional. especifico para la gestion y el control del
ausentismo.

Establecer planes de motivacion laboral.

Efectuar planes de sensibilizacion y
concienciacion sobre las afectaciones del
ausentismo laboral en la institucion.

Escasa proyeccion de niveles de ausentismo | Establecer la ejecucién anual de las férmulas

por medio de férmulas que midan su de ausentismo laboral para determinar la
presentacion. situacion real del ausentismo.
Poca ejecucion de analisis de correlacion Determinar anualmente los valores que son
entre los niveles de ausentismo y la considerados pérdidas para la institucion por

productividad institucional. los eventos de ausentismo de colaboradores.
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5.2.3.3 Fase lll.- Desarrollo del plan de accién

Luego del establecimiento de la planificacion y la definicion de las estrategias

contra el ausentismo a aplicar, se debe llevar a efecto el plan de accién

tomando en consideracion los siguientes aspectos:

Tabla #22

CAUSA / PROBLEMA

ESTRATEGIA

Inexistencia de una unidad administrativa
encargada de identificar y controlar los
eventos de ausentismo laboral en la entidad.

Proponer la creacion de una Unidad de
Ausentismo, conformada por dos o tres
funcionarios que laboren en el area de talento
humano.

Definir entre los funcionarios, un equipo de
trabajo que se encargue de la
implementacién, puesta en marcha,
seguimiento y evaluacion del plan, la misma
que deberia relacionarse directamente con la
Unidad de Ausentismo.

Baja observancia de procedimientos de
seguridad laboral en el desempefio de la
gestion de los servidores.

Establecer protocolos de actuacién para
evitar en lo posible riesgos laborales y por
ende de posibles ausencias por deficiencias
en salud de servidores.

Poca investigacion y seguimiento a los
eventos de ausentismo presentados

Determinar un plan de seguimiento y
evolucién al proceso.

Investigar de forma exhaustiva los eventos de
ausentismo laboral.

Detectar oportunamente las ocasiones en las
gue el ausentismo se deba a practicas
inadecuadas de los funcionarios.

Reglamento interno de trabajo con falencias
respecto al tratamiento de las ausencias
laborales.

Establecer sanciones administrativas y
pecuniarias para los casos en los que los
trabajadores se ausenten sin una debida

justificacion para el efecto.
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5.2.3.4 Fase IV.- Procesos de evaluacion y optimizacién

Para conocer si la propuesta ha cumplido con las expectativas planteadas y si
la evolucion del proceso es satisfactoria, se debe realizar un andlisis de los

datos e informes obtenidos en el desarrollo del plan.

Se pretende que la evaluaciéon de la estrategia permita medir objetivamente si
los procedimientos se han ajustado a la realidad institucional, estableciendo los
impactos generados y en el caso de existir desviaciones, tomar los correctivos

necesarios oportunamente.

Para que el proceso de evaluacion y optimizacidon sea eficiente, deben

considerarse los siguientes aspectos:

* Conformacién de Unidad de Ausentismo

Sera una unidad vinculada al departamento de talento humano, en el que se
designaran a dos o tres funcionarios para que den seguimiento y control a todo
evento de ausentismo que se presente en la entidad, de modo que se pueda

conocer oportuna y objetivamente las situaciones de ausencia de funcionarios.

Esta unidad administrativa promovera el mejoramiento de la cultura
organizacional, la gestiébn de ausencias en la entidad y tendra las siguientes

lineas funcionales de gestion:

* Colaboraciéon y coordinacion directa con las unidades de gestion médica de
la entidad, de forma que se puedan agilitar los procesos de asistencia en el

caso de que el ausentismo sea por causa médica.

* Dar una continua socializacion e informacion sobre los procesos de gestion y

control del ausentismo laboral.
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* Proveer de constante capacitacion y asesoria, en especial a mandos medios
y directivos, sobre los procesos ejecutados en pos de disminuir los niveles

de ausentismo laboral en la entidad.

* Principales funciones de la unidad

Entre las principales funciones que desempeiiaria la unidad de ausentismo se

podrian mencionar las siguientes:

* Constatar si se cumplen los criterios establecidos en los manuales
organizacionales de protocolo sobre la actuacion de funcionarios ante los

eventos de ausentismo.

* Proveer de informacion a los diferentes departamentos y unidades
administrativas y operativas sobre informes, desarrollo de cuadro de mando

integral de ausentismo, resultados de indicadores, entre otros.

* Interactuar con los mandos intermedios, jefes departamentales, sobre la

incidencia del ausentismo en la productividad organizacional.

* Dar tramite oportuno a citas médicas de funcionarios, pruebas diagndstico,

problemas familiares, etc.

* Efectuar procesos diarios de revision de datos e informes, tratamiento y
actualizacion de cuadro de mando, desviaciones presentadas en la gestion

del talento humano.

* Definir los estandares y registros de los diferentes procedimientos.

* Ejecutar talleres de formacion que permitan un mayor conocimiento del tema

a funcionarios directivos y mandos medios.
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* Conformacion de Comision Directiva de Gestion del Ausentismo

Tabla #23
CAUSA / PROBLEMA ESTRATEGIA

Crear una comisién directiva de gestion del
ausentismo conformada por personal de nivel
Poca participacion de autoridades de nivel | jerarquico superior o directivo y que tendra la

jerarquico en el tratamiento de los eventos de responsabilidad de tomar las decisiones y

ausentismo laboral. poner en marcha las estrategias para
gestionar de buena forma el ausentismo
laboral.

La comisién, con la participacion de los responsables de las direcciones,
debera reunirse en periodos de tiempo que no excedan los seis meses con el
fin de evaluar la situacion del ausentismo y la evolucién de los indicadores que

permiten su medicion.

Entre las principales funciones de la comision se pueden mencionar:

* Plantear una base conceptual sobre el problema de ausentismo, los motivos
por los que se presentan y los efectos que genera sobre la gestion

institucional.

* Evaluar los resultados de la aplicacion de indicadores, determinando los

efectos del control y disminucién de niveles de ausentismo.

* Aprobar decisiones sobre la implementacién oportuna de objetivos,
estrategias, responsables y recursos para llevar a cabo una mejor gestion

del ausentismo laboral.

* Establecer cronogramas de seguimiento para determinar coémo van

cambiando los indicadores, si se cumple 0 no con los objetivos propuestos.
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ANEXO #1

GUIA DE OBSERVACION
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TESIS: Andlisis de los efectos del ausentismo laboral del talento humano y administrativo de Cnel EP,

GUIA DE OBSEVACION

Unidad de Negocio Esmeraldas entre los afios 2011 a 2015.

SITUACION A OBSERVAR: Tratamiento a eventos de ausentismo laboral.

OBJETIVO: Diagnosticar la situacion actual de eventos de ausentismo en la entidad.

HECHOS O CASOS

DESCRIPCION

COMENTARIOS

1.- ¢ Cuadl es la participacion de
las autoridades en el manejo del
ausentismo laboral?

Se pudo observar que las
autoridades de la entidad no
participan activamente en el

analisis de los eventos de

ausentismo laboral que se
presentan.

Es importante que las
autoridades asuman un rol
participativo en el tratamiento del
ausentismo laboral, dada la
importancia de su criterio para
tomar decisiones al respecto

2.- ¢Los jefes departamentales
aplican adecuados niveles de
control sobre el ausentismo
laboral de sus colaboradores?

Se pudo observar que los jefes
departamentales no tienen un
control especifico de los eventos
de ausentismo que se presentan
entre sus subordinados, pues se
solicito informes de los eventos
de ausentismo pero no se dio a
conocer informacion detallada de
los mismos.

Sin el control adecuado de los
jefes departamentales,
dificilmente se podra controlar
efectivamente los eventos de
ausentismo laboral en la entidad.

3.- ¢ Existe una unidad dentro del
departamento de talento humano
gue se encargue de controlar los
eventos de ausentismo laboral?

Se pudo conocer que existe una
persona encargada de la revision
de asistencia pero una vez
concluido el periodo mensual, no
pudiendo cumplir con su trabajo
pues muchas ocasiones el
personal no registra asistencia
por estar de comision, enfermo a
media jornada, etc y sus jefes
inmediatos no informan

Es necesario que se aplique
sanciones severas a los jefes
inmediatos que no cumplen con
la funcién de supervision del
personal, colaborando con el
area de Talento Humano para
llevar un control efectivo.

4.- ;Se han aplicado férmulas
para determinar los indices de
ausentismo laboral en la
entidad?

Revisados los registros de
talento humano, no se observé la
aplicacién de férmulas que
midan el ausentismo laboral en
la entidad.

La aplicacién de férmulas sobre
ausentismo laboral son
sumamente necesarias de
aplicar, pues permiten medir la
presentacién y evolucién de los
eventos presentados en
porcentajes detallados.
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ANEXO #2

MODELO DE ENCUESTA (TALENTO HUMANO)

5“)1\[) CArs
\\Q»Q O</

Ry
“op EsvERND

Estimado Sr (a), estoy realizando una encuesta relacionada con el tema de
tesis “EFECTOS DEL AUSENTISMO LABORAL EN LA PRODUCTIVIDAD DEL
TALENTO HUMANO ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO DE CNEL EP
UNIDAD DE NEGOCIO ESMERALDAS”, por lo que le solicito muy
comedidamente, pueda contestar la siguiente encuesta de la forma mas
objetiva posible:

1.- ¢ Desde hace que tiempo brinda sus servicios en CNEL EP Esmeraldas?

ENTRE 1Y 3 ANOS [ |
ENTRE3Y5ANOS | |
MAS DE 5 ANOS | |

2.- ¢Han sido socializados efectivamente la mision, vision y objetivos
institucionales de CNEL EP Esmeraldas?

s | NO | |
3.- ¢ Como califica el ambiente organizacional en el que desarrolla su trabajo?
EXCELENTE ]
BUENO [ ]
REGULAR [ ]
MALO ]

4.- ¢ La entidad distribuye correctamente la carga laboral de sus empleados?

si[ ] NO ||
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5.- ¢ Esté satisfecho con el salario que recibe por el trabajo que realiza en la
entidad?

TOTALMENTE [ ]
MEDIANAMENTE [ ]
MINIMAMENTE ]

6.- ¢Se aplican efectivos controles al registro de control de asistencia de los
funcionarios en la entidad?

si[ ] NO [ ]

7.- ¢Con qué frecuencia se llevan a cabo procesos de capacitacion y
actualizacion de conocimientos?

SEMESTRALMENTE | |
CADA ARO [ ]
CADADOS ANOS | |

8.- ¢ Se llevan a cabo planes de motivacién que premien el correcto desempefio
de los trabajadores?

S NO | |
9.- ¢ En alguna ocasion ha solicitado licencias sin remuneracion?
si| | NO | |

10.- Cuando solicité la licencia sin remuneracion ¢Cual fue el motivo de la
solicitud?

POR DESCANSO ]
DESMOTIVACION [ ]
DILIGENCIAS PERSONALES | |
VIAJES FAMILIARES ]
OTROS MOTIVOS ]

11.- ¢ Ha faltado a su trabajo por situaciones que no ha podido justificar?

si[ ] NO [ |
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12.- ¢ Qué motivos originaron esa falta sin justificar?

ESTRES ]
PROBLEMAS CON COMPANEROS | |
ENFERMEDADES NO TRATADAS | |
CANSANCIO LABORAL (]
NO APLICA [ ]

13.- ¢Cual es el nivel de ausentismo laboral que considera usted se presenta
entre los trabajadores de la entidad?

ALTO [ ]
MEDIO ALTO [ ]
MEDIO [ ]
MEDIO BAJO [ ]
BAJO [ ]

14.- ¢Se aplican indicadores que permitan conocer las tasas promedio de
ausentismo laboral entre los funcionarios?

si[ ] NO | |

15.- ¢Considera que el ausentismo laboral influye en la productividad de los
trabajadores de CNEL EP regional Esmeraldas?

st ] NO [ |

AGRADECIDA POR SU COLABORACION
ING. PAULOVA CORTEZ FALCONES
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ANEXO #3

MODELO DE ENTREVISTA (DIRECTOR DE TALENTO HUMANO)

5“)1\[) CArs
\\Q»Q O</

Ry
“op EsvERND

Estimado Sr (a), estoy realizando una entrevista relacionada con el tema de
tesis “EFECTOS DEL AUSENTISMO LABORAL EN LA PRODUCTIVIDAD DEL
TALENTO HUMANO ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO DE CNEL EP
UNIDAD DE NEGOCIO ESMERALDAS?”, por lo que le solicito, pueda contestar
la siguiente entrevista de la forma mas objetiva posible:

1.- ¢(Desde hace cuanto tiempo se viene desempefiando en el cargo de
Director de Talento Humano?

2.- ¢Durante su tiempo de direccién, cuales son los principales inconvenientes
gue se presentan en la gestion del talento humano?

3.- ¢El ambiente organizacional en el que se desarrollan las actividades
administrativas y operativas es el adecuado?

4.- ¢ Las funciones han sido designadas en base a las competencias y perfil de
los trabajadores?
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5.- ¢Con qué frecuencia se llevan a cabo procesos de capacitacion y
actualizacion de conocimientos?

6.- ¢ Existen planes de motivacion que premien el esfuerzo y eficiencia de los
trabajadores de la entidad?

8.- ¢ Existe el suficiente personal para suplir la ausencia de un colaborador en
el momento en que se presentan situaciones de ausentismo?

9.- ¢Se aplican indicadores que permitan establecer los promedios de
ausentismo laboral presentados en la gestion organizacional?

10.- ¢Cuénto influye el ausentismo laboral en la productividad de los
colaboradores de la entidad?

AGRADECIDA POR SU COLABORACION
ING. PAULOVA CORTEZ FALCONES
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VALIDACION DE LOS CUESTIONARIOS
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CRITERIOS A EVALUAR
- Lenguaje
. Chandad ah Coherencia |ndUC|:l0n ) I Mide lo que
ITEM la . con el nivel OBSERVACIONES
s interna | respuesta pretende
redaccion (sesgo) |. del
informante
SI [NO| SI [NO| SI [NO| SI [NO| SI | NO
1 / Y v / /
2 v / / v /
3 / v / . il
4 v 4 4 V v
5 v v R 4
6 v / / L
7 - - p - o
8 ' v 2 ~ &
9 - & 7 > “
10 ~ o - - 7
ASPECTOS GENERALES S| | NO | OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas
para responder el cuestionario o
Los items permiten el logro del objetivo de la
investigacion i
Los items estan distribuidos en forma légicay
secuencia sl
El nimero de items es suficiente para recoger la
informacién. En caso de ser negativa su respuesta Y
sugiera los items a anadir

VALIDEZ

APLICABLE:

.~ |NO APLICABLE:

APLICABLE ATENDIENDO LAS OBSERVACIONES:

Validado por: Hheloa) Ciopbs fo Vi
C| Co&—{’ﬂ‘_z)_c];? 5’57 =),
Firma: '
: / L
Fecha: 12/10/u0)f
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CRITERIOS AEVALUAR
» Lenguaje
Induccién a
Claridad en : adecuado
TEm| 1 |conerencEal l o einivel| Ve 10 QU)o BSERVACIONES
. interna | respuesta pretende
redaccion (sesgo) |. del
informante
SI |[NO| SI |[NO| SI [NO| SI [NO| SI | NO
1 4 £ 4 /
2 | # & / / .
3 / 7 / /
4 i/ ,/”' / Fd v
5 | / /, 7 / o
6 ’ / 7/ / o
7 | / / r / /
8 | 7 / V] Fd -
9 | / / / 7 /
10 7 7 v 7 >
ASPECTOS GENERALES Sl | NO | OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas y
para responder el cuestionario e
Los items permiten el logro del objetivo de la #
investigacion
Los items estan distribuidos en forma légica y ’
secuencia \
El numero de items es suficiente para recoger la 7
informacién. En caso de ser negativa su respuesta '
sugiera los items a afnadir
VALIDEZ
APLICABLE: .~ |NO APLICABLE:

APLICABLE ATENDIENDO LAS OBSERVACIONES:

Validado por: A % » /(( ggj Cu",
G OF L7726 ¢
Firma: At

: LTS
Fecha:
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CRITERIOS AEVALUAR
» Lenguaje
Induccién a
Claridad en : adecuado
iTEM Coherencial  la | el nivel|Mde 0 aUel - porRVACIONES
” interna | respuesta pretende
redaccion (sesgo) |. del
informante
SI |NO| SI |[NO| SI [NO| SI | NO| SI | NO
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
ASPECTOS GENERALES Sl | NO | OBSERVACIONES
Elinstrumento contiene instrucciones claras y precisas b
para responder el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la
investigacion b
Los items estan distribuidos en forma légica y &
secuencia .
El numero de items es suficiente para recoger la /
informacién. En caso de ser negativa su respuesta
sugiera los items a afnadir

VALIDEZ

APLICABLE:

NO APLICABLE:

APLICABLE ATENDIENDO LAS OBSERVACIONES:

Ccﬁlbw 1+ de 2016
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