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RESUMEN

El ausentismo laboral presentado por los colaboradores de las empresas, han constituido
una consecuencia y problematica de gran impacto para toda organizacién, por las
implicaciones que conlleva en los diferentes ambitos del desarrollo de la relacién

trabajador - empleador.

Al identificar las causas y efectos que se genera del ausentismo, representa un reto en
toda organizacion, que debe ser monitoreada con un constante monitoreo, control,
seguimiento periédico y esto debe formar parte de la gestion diaria del manejo del

talento humano.

El presente estudio se inclind en identificar las variables asociadas a la generacion de
éste fendbmeno como es el ausentismo, determinada por una poblacion de funcionarios
del Instituto Nacional de Meteorologia INAMHI que se constituye en 105 funcionarios
tanto administrativos como técnicos operativos; que mediante el andlisis de las fuentes
de informacion existentes y el desarrollo del trabajo por medio de la investigacion de
campo realizada, donde se aplicaron la variables correspondientes para dimensionar:

los riesgos laborales, clima organizacional, cultura y engagement.

La investigacion partiéo del método cualitativo, destacando la informacién de caracter

individual y que por su enfoque se constituyo en la principal fuente para el analisis.

Se evidencio que el mayor registro de ocurrencia de ausentismo es el relacionado a la
atencion médica en las diferentes Direcciones de INAMHI, estudio que permitio
demostrar que estas ausencias estan asociadas principalmente a la exposicion a riesgos
laborales que incluyen los ergonémicos y psicosociales, a su vez a factores estresores
propios del tipo de actividad, y la influencia de un clima laboral negativo que incidié en
la cultura y engagement, por lo que la implementacion de este método de control es vital

para adoptar acciones correctivas y preventivas dentro del &mbito administrativo.

Palabras clave: ausentismo, riesgo laboral, cultura, engagement, clima. estresores

El Engagement, es la accion de generar un vinculo “emocional” entre una marca o
empresa y su comunidad en redes sociales



ABSTRACT

Work absenteeism presented by company employees has constituted a consequence and
problem of great impact for every organization, due to the implications it entails in the
different areas of the development of the worker-employer relationship.By identifying
the causes and effects generated by absenteeism, it represents a challenge in every
organization, which must be monitored with constant control, periodic monitoring and

this must be part of the daily management of human resources management.

The present study was aimed at identifying the variables associated with the generation
of this absenteeism phenomenon, among the population of officials of the National
Institute of Meteorology INAMHI, through the analysis of the existing theoretical
elements and the development of the work through the field research carried out. , in
relation to the dimensions: occupational risks, organizational climate, culture and

engagement.

The research started from the qualitative method, highlighting the information that

contributed the most to the purpose of the study, due to its more personal approach.

It was evident that the highest record of occurrence of absenteeism in the different
INAMHI Directorates has focused on medical absences, the result of the study allowed
us to demonstrate that these absences are mainly associated with exposure to
occupational risks that include ergonomic and psychosocial, and in turn to stressor
factors specific to the type of activity, in addition to the influence on the generation of
absenteeism to the climate, culture and engagement, so the implementation of a control

method is necessary for its implementation, corrective and preventive.

Keywords: absenteeism, occupational risk, culture, engagement, climate



INTRODUCCION

JUSTIFICACION

El Instituto Nacional de Meteorologia e Hidrologia INHAMI, debido a la falta
de mecanismos modernos y métodos de control objetivos y oportunos, que alerten
sobre el alto nivel de ausentismo del personal, demostrado asi que son ineficientes las
medidas hasta hoy adoptadas, logrando acrecentar el descontrol en la determinacion del
tiempo de vacaciones a que tienen derecho los trabajadores, evidenciandose una falta
de compromiso institucional por parte del ente responsable como Recursos Humanos y
una buena parte de los trabajadores, originando con ello acumulaciones de dias de
vacaciones que muchas veces no tenian sustento por haber tomado permisos con cargo a
vacaciones y no se reflejan en un mecanismo de control, se plantea la implementacion
de una metodologia sistematica moderna de control y seguimiento del ausentismo,
tendientes a posicionar en la institucion un clima organizacional positivo, que permita al
trabajador tener confianza y alegria en su desempefio y un buen ambiente laboral ,

Por tal razén se considera necesario iniciar un proceso especifico sobre el
problema descrito, debido a que es viable y factible su implementacién, por cuanto se
cuenta con los elementos necesarios para su andlisis y ejecucién, con lo que se
fortalecera la gestion del equipo de Recursos Humanos

El desarrollo y analisis de este problema laboral, subraya e incide en el aspecto
social, puesto que esta direccionado hacia la satisfaccion del trabajador en cuanto tiene
que ver con planificar sus periodos de vacaciones y a la entidad laboral a coordinar las

acciones de trabajo con sus respectivos reemplazos.



EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Durante varios afios el equipo de Recursos Humanos, a carecido de
metodologias y estrategias técnicas y tecnoldgicas modernas para controlar la presencia
laboral de los trabajadores, que por el contrario se utilizaba el llenado de formularios de
ausentismo abalizados por la autoridad pero nunca fueron sistematizados, ocasionando a
lo largo del tiempo un nivel alto de inseguridad en el nimero de dias a disponer para
vacaciones del personal, o a determinar la temporalidad que un funcionario estaba
alejado del cumplimiento de sus funciones laborales sea por enfermedad o causas de

indole familiar.

Esta falta de herramientas que permitan la sistematizacién de la informacion, no
lograban exponer con certeza absoluta los problemas laborales que se desencadenaban
en los trabajadores propiciando su ausentismo, de tal manera que mecanismos de
control, como monitoreo, seguimiento y evaluacién no eran en absoluto confiables,
trastocando los principios de eficiencia y eficacia que la administracion publica o estatal
debe contemplar para un mejor desempefio institucional, a fin de procurar que el
trabajador y la empresa mantengan un mismo nivel de confianza tanto en la gestion
administrativa como en el desempefio laboral de sus trabajadores, logrando con ello
credibilidad y una imagen institucional del servicio excelente, de tal manera que los
mecanismos y/o metodologias que se utilizan para controlar este tipo de beneficios
laborales, deben proporcionar informacion eficiente y efectiva, como los reportes con
los cuales se permita adoptar medidas administrativas y de ser necesario aplicar

procesos sancionatorios de ser el caso.



Formulacién del Problema

La Implementacion de una metodologia técnica en el area de Recursos Humanos
del Instituto Nacional de Meteorologia e Hidrologia, que permita sistematizar la
informacién en procura de mejorar el control del ausentismo, donde se determine las
causas que lo originan, solventa eficientemente el manejo de una informacion real y
confiable, permitiéndole a las autoridades adoptar las decisiones mas adecuadas
logrando coordinar a nivel nacional la gestién de su responsabilidad con eficacia y
seguridad.

De igual manera en el entorno laboral, los trabajadores tienen un respaldo
confiable en el registro de las motivaciones para su ausentismo y con ello determinar de
manera segura el calculo de sus dias de vacaciones, que por falta de un registro

confiable no gozaban de los dias completos de vacaciones que les proporciona la Ley.

Contextualizacion e Identificacion del problema de Investigacion

La Unidad de Recursos Humanos del Instituto Nacional de Meteorologia e
Hidrologia INAMHI, ha mantenido la coordinacion general por encargo a funcionarios
del Ministerio del Trabajo lo cual no generaba una empatia con los objetivos de la
institucion y méas aun poco o nada importaba un manejo y registro adecuado de la
informacién que en Recursos Humanos demandaba.

Desde el punto de vista del empoderamiento con la institucion por parte de los
funcionarios se ha demostrado que pese a la restriccion en el uso de sus derechos
amparados en la LOSEP y cddigo del Trabajo, han mantenido un sentido de
corresponsabilidad positiva al demostrar lealtad para con su institucion pese al mal trato

administrativo al que fueron sometidos.



Con estos antecedentes es meritorio realizar el estudio y analisis de las encuestas
planteadas para lograr conseguir los objetivos planificados con la implementacion de

esta metodologia técnico administrativa.

Formulacién del problema de investigacion

¢Cuales son las situaciones de caracter personal o institucional que le afectan en el

desempefio de sus labores y que le incentivan a no asistir a laborar?

Preguntas de investigacion

Cuestionario Dimensién Riesgo Laboral:

e ;Hatenido algun problema de salud a causa de su trabajo?

e Me excuso para no ir a trabajar (ej: con una lumbalgia) cuando estoy muy
cansado?

e (Se ha ausentado al trabajo en los Gltimos doce meses?

e Digo que me encuentro enfermo, aungue me encuentro bien, porque no deseo ir

a trabajar?

Cuestionario Dimension Cultura:

e Mi Director se preocupa de mi bienestar personal?

e Presto mucha atencion a los funcionarios, pero obtengo poco agradecimiento a
cambio?

e Hago una pausa en mi trabajo con la excusa de ir al médico, a RRHH, etc?

e ;Puede abandonar su trabajo por unos minutos sin necesidad de que le

sustituyan?



Cuestionario Dimensién Ausentismo:

e Mi trabajo es estimulante e inspirador?

e Existe en el area un estilo de liderazgo caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas?

e ;Los métodos de control y evaluacion de mi gestion se fijan en base a metas

realistas?

La relacion entre compafieros de trabajo es buena?

OBJETIVOS

Objetivo General:

Implementar  una metodologia técnico administrativo que valide el
ausentismo del Personal del Instituto Nacional de Meteorologia e Hidrologia
INAMHI, partiendo de un analisis estadistico de la informacién obtenida de la
encuesta, evaluando los aspectos relacionados a los riesgos laborales y el bienestar
del trabajador, cuya informacion sera real, segura, eficaz, logrando confianza tanto

en los trabajadores como en la gestién administrativa.

Objetivo Especificos:

e Examinar la aplicacion de las normas y reglamentos concernientes a los
derechos laborales y fomento de un clima laboral favorable al trabajador
para generar politicas administrativas viables y sistematicamente aplicables,
enmarcandose en un proceso de excelencia.

e Plantear una metodologia de investigacion en base a la encuesta que refleje

la realidad sobre las causas del ausentismo, el sentir del trabajador sobre el



Clima Laboral, cuyos resultados demuestren la obligatoriedad y la necesidad
de mantener esta nueva herramienta administrativa de control.

Implementar un método sistematico de gestion administrativa que posibilite
en tiempo real, precisar el ausentismo del personal, mediante el registro
oportuno utilizando la documentacion fisica, logrando confianza en el

trabajador.



CAPITULO | : FUNDAMENTACION TEORICA

El andlisis y la exposicion de los documentos que fundamentan los conceptos
y el sustento académico, facilitan la objetividad del problema, por lo que mediante el
estudio de las diferentes leyes, normas y reglamentos legales como son: el Codigo de
Trabajo, Ley Organica de Servicio Publico LOSEP, Ley Organica de Empresas Publicas
LOEP que en el Ecuador se han aprobado en torno a las obligaciones y derechos del
trabajador y partiendo desde el marco juridico en el que se encuentra amparados, se
estudian los textos vinculando su definicidn con la aplicacion correcta en el accionar del
trabajador asi como también en el &mbito administrativo, donde es vital su aplicacion y
gestion oportuna de sus responsabilidades descritas igualmente en los reglamentos
internos que los regulan. La fundamentacion tedrica proporciona el marco conceptual
necesario para abordar de manera integral el proyecto para implementar un método de
control en tiempo real para controlar el ausentismo laboral del personal de Instituto

Nacional de Meteorologia e Hidrologia INAMHI.

1. MARCO TEORICO

1.1 Desarrollo de la Propuesta

A fin de lograr que este estudio tenga el soporte técnico necesario se ha considerado
revisar las materias de administracién empresarial como: el ambiente organizacional, el
mejoramiento continuo y sus herramientas , como también un analisis de la incidencia
del ausentismo laboral en el trabajo, la utilizacion de los documentos legales como el
Codigo de Trabajo, la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa y otras leyes
conexas dirigidas a normar las relaciones laborales y de esta manera obtener un

diagnostico sobre la realidad y plantear sus posibles soluciones.



Mediante benchmarking implementar las metodologias administrativas ya
implementadas en otras latitudes, que propongan coayuvar a la aplicacion de la mejor

propuesta.

1.2 Principios fundamentales del Codigo del Trabajo
e “Los derechos de los trabajadores son irrenunciables.
e “Los patronos y sus representantes legales son responsables solidariamente
por el cumplimiento de la ley y de todas sus consecuencias”.
e “La limitacion de la jornada de trabajo”.
e “La vigencia en el pais de los Convenios Internacionales de trabajo

ratificados por el Ecuador.”

El Cddigo del Trabajo, fue aprobado, el 11 de Octubre de 1938, y no fue

publicado sino en el Registro Oficial N°. 78-81 del 17 de Noviembre de 1938”

1.3 El Cddigo del Trabajo vigente en el Ecuador

Entre los diferentes articulados se menciona de manera especifica lo siguiente:

Art. 69.- “Vacaciones anuales.- Todo trabajador tendra derecho a gozar
anualmente de un periodo ininterrumpido de quince dias de descanso, incluidos
los dias no laborables. Los trabajadores que hubieren prestado servicios por mas
de cinco afios en la misma empresa o0 al mismo empleador, tendran derecho a
gozar adicionalmente de un dia de vacaciones por cada uno de los afios
excedentes o recibiran en dinero la remuneracién correspondiente a los dias

excedentes”,

Art.  “El trabajador recibird por adelantado la remuneracion
correspondiente al periodo de vacaciones”.
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Art. “Los trabajadores menores de dieciséis afos tendran derecho a
veinte dias de vacaciones y los mayores de dieciseis y menores de dieciocho, lo

tendran a dieciocho dias de vacaciones anuales”.

Art. “Los dias de vacaciones adicionales por antigiiedad no excederan de
quince, salvo que las partes, mediante contrato individual o colectivo,

convinieren en ampliar tal beneficio”.

1.4 Antecedentes de la Ley Orgéanica de Servicio Civil y Carrera
Administrativa “LOSCCA”
El Congreso Nacional en uso de sus atribuciones constitucionales, expidio
en septiembre de 2003 la Ley Orgéanica de Servicio Civil y Carrera Administrativa
y de Unificacion y Homologacién de las Remuneraciones del Sector Publico, la

misma que fue reformada en enero del 2004.

Sus objetivos, segun establecen los considerandos de dicha Ley, tienen que ver,

entre otros, con los siguientes puntos:

Art. 1.- “Objetivo.- El servicio civil y la carrera administrativa tienen por
objetivo propender al desarrollo profesional y personal de los servidores publicos,
en busqueda de lograr el permanente mejoramiento de la eficiencia, eficacia y
productividad del Estado y sus instituciones, mediante el establecimiento,
funcionamiento y desarrollo de un sistema técnico de administracion de recursos

humanos”.

1. Armonizar la referida Ley con la realidad del pais.

2. Garantizar el derecho constitucional a la igualdad ante la Ley, sin

diferencias de ninguna indole.
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Art. 2.- “Principios.- La presente Ley se sustenta en los principios de
unicidad, transparencia, igualdad, equidad, lealtad, racionalidad, descentralizacién

y desconcentracion, productividad, eficiencia, competitividad y responsabilidad”.

Art. 3.- “Ambito.- Las disposiciones del presente Libro son de aplicacion
obligatoria en todas las instituciones, entidades y organismos del Estado. Ademas
son aplicables a las corporaciones, fundaciones, empresas, compaiiias y en general
sociedades en las cuales las instituciones del Estado tengan mayoria de acciones o
un aporte total o parcial de capital o bienes de su propiedad al menos en un

cincuenta por ciento”.

1.5 Disciplinas técnicas de administracion

1.5.1 El ambiente organizacional
Para estudiar el ambiente organizacional se precisa el andlisis de dos

conceptos complementarios: El clima y la cultura organizacional.

El ambiente organizacional hace referencia al espacio o entorno en el que una
persona desempefia su puesto de trabajo y en el que se desenvuelve la

organizacion

1.5.2 Lacultura organizacional

La cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales para apoyar a
todas aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas. Por ello, es el
estudio de la cultura organizacional como ventaja competitiva en un contexto

social de las organizaciones.
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La cultura organizacional parte de la comprension de que cada persona
Ileva consigo una forma de comportamiento, es decir, son formas conductuales de

las personas, producto de la mezcla de rasgos y distintivos espirituales y afectivos.

Se asocian a este concepto los sistemas de valores, creencias y conductas;
los modos de vida, el arte, la tecnologia, los derechos fundamentales del ser

humano, las tradiciones, entre otros.

1.5.3 Clima Organizacional
Se refiere a las percepciones que el individuo tiene de la organizacion, en su
relacién laboral, referidas a las caracteristicas objetivas de la organizacion, como
los estilos de direccion, normas y medio ambiente. Es decir, los aspectos que

afectan positiva o negativamente su desempefio y rendimiento de trabajo.

“El mal ambiente laboral desencadena un factor que se presenta con el
ausentismo y que acarrea varias afectaciones psicosociales como el estrés”

(Peir62008, 130).

Autores como (Arnoletto 2004,77) proponen nueve dimensiones del
trabajo en el  mejoramiento del Clima Organizacional: responsabilidad,
empoderamiento, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares,

conflictos, identidad.

Como para fortificar la gestion de cumplimiento laboral, es necesario
manejar con claridad los conceptos que requieren de ellos una adecuada gestion, el
Diccionario de Recursos Humanos: organizacion y direccion (Fernandez 1999,
401), presenta las definiciones de lider, liderazgo y estilos de liderazgo:

e Lider: ”Persona que en una interaccion social influye en la conducta de un
sujeto”.
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e Liderazgo; “capacidad de delegar, tomar la iniciativa, gestionar, convocar,
promover, incentivar, motivar y evaluar un proyecto, de forma eficaz y

eficiente, sea este personal o institucional”.

e Estilo de liderazgo: ”Manera de ser del lider que causa efectos e influencia

sobre un grupo para lograr sus propositos. ”

1.5.4 Engagement

“El engagement, en el contexto laboral se ha definido como un estado
psicolégico positivo relacionado con el o las funciones de trabajo, que se

caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion” (Delgado 2013, 6).

“El engagement laboral es un término que se ha popularizado en las
areas de Recursos Humanos empresariales y laborales en los ultimos afios. Su
significado es el compromiso emocional que un funcionario laboral tiene con
su trabajo y su organizacion.” Se considera como un indicador clave en el

desempefio y la productividad en el lugar de trabajo.

Se le ha dado una gran importancia significativa, por el enfoque positivo
que representa en una administracion de personal, alrededor de él, existen

varias definiciones

Al hablar de engagement se puede llegar a interpretar como sinénimo de
compromiso, por lo que se requiere hacer énfasis en la diferencia que existe
entre compromiso que es la relacion en este caso funcionario y la
organizacion y el engagement es la relacion individuo- trabajo” (Saracho

2015, 247).
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1.5.5 Medicion del clima organizacional

Toda organizacion tiene implicito un clima organizacional, bajo el cual se

desarrollan las actividades diarias de trabajo.

Por lo tanto, el clima organizacional es susceptible de cuantificar a través de
instrumentos como son: cuestionarios Yy entrevistas, disefiados para obtener
informacion acerca de los estimulos y las respuestas que estos mismos producen,

a través de la actitud en el trabajo del personal.

e Actitud

e Estimulo — respuesta

1.5.6 Cuantificacion y subdivision del problema
Se establece una mejor definicion del problema, su cuantificacion y la posible
subdivision en sub problemas o causas sintomas, se trata de afinar el analisis del

problema.

a) Analisis de causas raices especificas

El objetivo de este paso es identificar y verificar las causas raices especificas del
problema en cuestion, aquellas cuya eliminacion garantizard la no recurrencia del

mismo, la técnica a utilizar sera la tormenta de ideas.

b) Disefio y programacién de soluciones

El objetivo de este paso es identificar y programar las soluciones que
incidiran significativamente en la eliminacion de las causas raices. En una
organizacion donde no ha existido un proceso de mejoramiento sistematico, las

soluciones tienden a ser obvias y a referirse al desarrollo de acciones de este tipo
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c) Implantacion de soluciones

Este paso tiene dos objetivos:

e Probar la efectividad de las soluciones y realizar los ajustes necesarios para
establecer la solucion definitiva.
e Asegurarse que las soluciones sean asimiladas e implementadas adecuadamente

por la organizacién en el trabajo diario.

d) Establecimiento de acciones de garantia

El objetivo de este paso es asegurar el mantenimiento del nuevo nivel de
desempefio alcanzado. Es este un paso fundamental que dependeré la estabilidad

en los resultados y la acumulacion de aprendizaje para profundizar el proceso.

2. MARCO REFERENCIAL

2.1 El Ausentismo Laboral

La ausencia de los trabajadores en su lugar de trabajo es un fendmeno que
representa una problematica de gran importancia para el adecuado desenvolvimiento
de las empresas y uno de los que produce mayor preocupacion a los empresarios, ya
que al ser un problema aparentemente comun por su presencia en casi todas las
empresas, representa un dilema de dificil solucion por la complejidad existente
alrededor de: sus causas, las consecuencias que de él se derivan y la generacion de
afectaciones “En primer lugar, la empresa eleva los costes, dificulta la planificacion
y el cumplimiento de sus objetivos, mientras que para los trabajadores expresa una

situacion de disconformidad de su relacion asalariada, a la vez que también puede
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impactar en sus percepciones econdmicas. Para el gobierno como Estado, disminuye

los ingresos de la Seguridad Social (Romero 2013, 13-14).

Este capitulo comprende el contexto de antecedentes, conceptos e informacion
alrededor del cual gira la investigacion sobre la problematica que genera el
Ausentismo Laboral en el equipo de Call Center de una Institucion Financiera
Privada del Ecuador; basada en la teoria existente y el andlisis de la evolucion del

fendmeno a lo largo del tiempo.

Constituye un factor muy importante el sobre pasar esta barrera, que el
ausentismo laboral, se produce en gran medida por problemas asociados a la atencion
de salud, es asi que al analizar la dindmica laboral en las empresas, se puede
identificar diversas causas y analizar varias variables que pueden ir desde las mas
objetivas como los costos que genera hasta las menos objetivas como el estrés
laboral, la cultura organizacional con su componente humano y generacional, la

realidad de la organizacidn entre otras.

Por lo expuesto, encontrar un concepto generalizado de ausentismo no es facil
ya gue su asociacion a una gran cantidad de causas y variables hace que el fendmeno
sea diferente para cada empresa donde se lo analice, de ahi que a lo largo del tiempo
varios estudiosos de las relaciones trabajador — empleador han dado diversas
definiciones para una misma problematica en funcion también del momento en que
ha sido realizado el estudio, éstas han ido complementandose y adaptandose a las
realidades de las empresas sin distincion de rama o tamafo; razon por la cual
también su medicion debe acoplarse a las caracteristicas propias del objeto de
estudio, las estadisticas oficiales tampoco han logrado estandarizar su medicion o

analisis. (Romero 2013, 20-21).
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Para el caso de Ecuador, a la fecha no existen datos oficiales sobre ausentismo
que puedan ser usados como referentes. Sin embargo se puede lograr una visién
general de la afectacion que produce no solo en el desempefio de las empresas, sino
también en la economia del pais, al revisar las estadisticas presentadas por el Seguro
de Riesgos del Trabajo “para los casos de enfermedades profesionales y accidentes
de trabajo, se observa una tendencia creciente entre los afios 2014, 2015
evidenciando la afectacion al presupuesto del sistema de Seguridad Social del

Estado”.Accidentes de trabajo afio 2024: 22239 afio 2015: 23542.

2.2 Causas y Consecuencias del Ausentismo Laboral

Diversos autores coinciden al enumerar las posibles causas que anteceden al
ausentismo laboral, como sefiala Molinera, J. F. M. (2006) las causas pueden estar
relacionadas con: incapacidad temporal, maternidad, causas legales y causas

psicoldgicas y podrian ser voluntarias o involuntarias.

(Romero (2013) en su obra “La Gestion del absentismo laboral, refiere la siguiente

clasificacion con relacion a los factores que lo ocasionan:

e Entorno institucional: relativo a las condiciones generales del mercado
laboral, en temas de proteccién Legal o del Sistema de Seguridad Social que
pueden en algunos casos facilitar justificaciones para el absentismo,

e Empleado: se ocupa de las caracteristicas sociodemograficas propias de cada
trabajador como: edad, genero, estado civil, entre otras,

e Condiciones en el trabajo: relacionado al entorno laboral tanto fisico como
psicoldgico en el que se desenvuelve el empleado, su nivel de satisfaccion y

compromiso,
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e Empresa: concerniente a tipo, tamafio, esquemas de retribuciéon manejados

en la empresa.”

Se tomarda como referencia una parte de la clasificacion propuesta por

Jesus Francisco Molinera (2006, 29-73), para las causas de ausentismo:

Incapacidad temporal (IT): merece una atencion especial esta causa de
ausentismo ya que en la mayoria de ocasiones es el tipo de ausencia que se
presenta con mayor frecuencia en las empresas, y se refiere a la ausencia
temporal de un trabajador por accidente, enfermedad profesional o enfermedad
comun.

Accidente: “Se entiende por accidente de trabajo toda lesion corporal que el
trabajador sufre con ocasién o por consecuencia del trabajo que ejecuta por
cuenta ajena”.

Enfermedad profesional: Es toda la que se contrae con ocasion del trabajo
realizado por cuenta ajena y que esté provocada por la accion de determinados
elementos o sustancias.

Enfermedad comun: “Es una alteracion de la salud del trabajador, cualquiera
que sea su causa, siempre que no tenga su origen en el trabajo, que le
imposibilita temporalmente para prestar sus servicios al empresario”

Causas Legales: Aquellas que vienen motivadas por la existencia de un norma
legal que permiten que un empleado no acuda a trabajar cuando se den
determinadas circunstancias. Por ejemplo temas judiciales que debe

obligatoriamente cumplir el trabajador.
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6. Causas Psicoldgicas: Comprenden las enfermedades emocionales que ocasionan
ausentismo laboral, dentro de ellas se encuentra el estrés, la falta de motivacion
asociada al clima organizacional y el mobbing.

7. Accidente: “Se entiende por accidente de trabajo toda lesion corporal que el
trabajador sufre con ocasién o por consecuencia del trabajo que ejecuta por

cuenta ajena”

Si bien el analisis no es una tarea facil, queda confirmada su importancia para
lograr una mejor gestion del recurso humano y en linea con lo anterior, el manejo
adecuado de las variables apoya la prevencion y eliminacion de conductas

ausentistas en el personal.

3. MARCO LEGAL

3.1 Ley Organica de Servicio Publico

a. El articulo 29, “Toda servidora o servidor publico tendra derecho a disfrutar
de treinta dias de vacaciones anuales pagadas después de once meses de
servicio continuo. Este derecho no podra ser compensado en dinero, salvo en
el caso de cesacion de funciones en que se liquidaran las vacaciones no
gozadas de acuerdo al valor percibido o que debio percibir por su ultima
vacacion. Las vacaciones podran ser acumuladas hasta por sesenta dias”.

b. EIl articulo 34, “Permisos Imputables a vacaciones.- Podran concederse
permisos imputables a vacaciones, siempre que éstos no excedan los dias de
vacacion a los que la servidora o servidor tenga derecho al momento de la

solicitud”.
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c. El articulo 52, “sefiala las atribuciones y responsabilidades de las Unidades
de Administracion del Talento Humano: "a) Cumplir y hacer cumplir la
presente ley, su reglamento general y las resoluciones del Ministerio de
Relaciones Laborales, en el &mbito de su competencia; (...) ¢) Elaborar el
reglamento interno de administracion del talento humano, con sujecién a las

normas técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales (...)";

3.2 Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico

El articulo 27, “De la programacion.- Para la concesion de las vacaciones se
considerara bésicamente la fecha de ingreso, y el cronograma del plan de
vacaciones establecido por la UATH, a fin de que en el periodo al cual
correspondan las mismas se garantice continuidad en la atencion de los
servicios que presta la institucion y el goce del derecho de la o el servidor. No
se considerardan como parte de las vacaciones el uso de licencias sin
remuneracion o en el caso de suspension de conformidad con el régimen
disciplinario, contemplados en la LOSEP”

d. Elarticulo 28,“Concesion de vacaciones.- Las vacaciones se concederén en la
fecha prevista en el calendario, y Unicamente el jefe inmediato, la méxima
autoridad, o su delegado, por razones de servicio debidamente fundamentadas
y de comudn acuerdo con la o el servidor, podra suspenderlas o diferirlas
dentro del periodo correspondiente a los doce meses siguientes en que la o el
servidor tienen derecho a vacaciones, debiendo dejarse constancia en
documento escrito, y la modificatoria del calendario serd& comunicada a la
UATH. En todo caso se deberd considerar que las y los servidores no

pueden acumular las vacaciones por mas de sesenta dias”.
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€.

El articulo 29,“Ejercicio del derecho de vacaciones. - La autoridad
nominadora y la UATH velara por el fiel cumplimiento de lo dispuesto en el
literal g) del articulo 23 de la LOSEP”.

De conformidad con lo establecido en el literal m) del articulo 24 de la
LOSEP, “no se negara el uso de las vacaciones injustificadamente y que por
este hecho se ocasione el acumulamiento de las mismas por mas de 60 dias;
de producirse este hecho la o el servidor a través de la UATH, comunicara a
la maxima autoridad y al Ministerio de Relaciones Laborales para los fines
establecidos en la letra j) del articulo 51 de la LOSEP”.

El articulo 32, “Cuando una o wun servidor, previa autorizacion
correspondiente, haga uso de permisos por horas, fracciones de horas o dias,
si imputar a los mismos a la parte proporcional de sus vacaciones; no se podra
afectar los derechos de las y los servidores imputando horas, fracciones de
horas, odias que no sean los legalmente determinados, para lo cual la
UATH se responsabilizard& de su correcta aplicacion”.

El articulo 117,"Las UATH constituyen unidades ejecutoras de las politicas,
normas e instrumentos expedidos de conformidad con la ley y este
Reglamento General, con el proposito de lograr coherencia en la aplicacion
de las directrices y metodologias de administracion del talento humano,
remuneraciones, evaluacion, control, certificacion del servicio y
mejoramiento de la eficiencia en la administracion publica en lo que

correspondiere a sus atribuciones y competencias”.
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3.3 Codigo de Trabajo

a. El articulo 69 del Cddigo de Trabajo respecto a las vacaciones anuales
sefiala que: “Todo trabajador tendra derecho a gozar anualmente de un
periodo ininterrumpido de quince dias de descanso, incluidos los dias no
laborables. Los trabajadores que hubieren prestado servicios por mas de
cinco afios en la misma empresa o al mismo empleador, tendran derecho a
gozar adicionalmente de un dia de vacaciones por cada uno de los afios
excedentes o recibiran en dinero la remuneracion correspondiente a los dias
excedentes. El trabajador recibird por adelantado la remuneracion
correspondiente al periodo de vacaciones. Los trabajadores menores de
dieciséis afios tendran derecho a veinte dias de vacaciones y los mayores de
dieciséis y menores de dieciocho, lo tendran a dieciocho dias de vacaciones
anuales. Los dias de vacaciones adicionales por antigiiedad no excederan
de quince, salvo que las partes, mediante contrato individual o colectivo,
convinieren en ampliar tal beneficio”

b. El articulo 72 de la norma ibidem relacionado a las vacaciones anuales
irrenunciables, prescribe que: “Las vacaciones anuales constituyen un
derecho irrenunciable que no puede ser compensado con su valor en dinero.
Ningun contrato de trabajo podra terminar sin que el trabajador con
derecho a vacaciones las haya gozado”.

c. El articulo 75 del Cddigo de Trabajo respecto a la acumulacion de
vacaciones, sefiala que: “El trabajador podra no hacer uso de las vacaciones

hasta por tres afios consecutivos, a fin de acumularlas en el cuarto afio.
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Mediante Resolucion Nro. MRL-2010-000090 de 23 de marzo de 2010,
emitida por el Ministerio del Trabajo, en su articulo 4, sefiala: "Las UARHSs o
quien hiciere sus veces para el caso de servidoras o servidores con
nombramientos regulares que en razén de sus actividades y la consecuente
calificacion pasen de régimen de la LOSCCA, al Codigo del Trabajo,
procedera a realizar un contrato de trabajo indefinido, conforme lo determinado

en el Cddigo de Trabajo, en los mismos términos respecto de remuneracién
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CAPITULO IlI: MARCO METODOLOGICO

2.1 Disefio de la Investigacion

Este estudio se basa en el analisis descriptivo de los resultados de la encuesta de los
hechos, las incidencias, los efectos, causas y consecuencias que el personal sujetos al
Codigo del Trabajo como los funcionarios de LOSEP que conforman el Instituto
Nacional de Meteorologia e Hidrologia INAMHI, respondieron a un conjunto de
preguntas de corte conductual, social y de compromiso institucional, por lo que esta
investigacién de corte cuantitativa proporciona elementos estadisticos que objetivan de
manera clara la situacion del personal frente a la poca o casi nula gestion
administrativa de Recursos Humanos de esa entidad. Se determina la poblacion a ser
observada y se rescatan varios segmentos de problemas comunes para ser

solucionados en corto plazo.

2.2 Metodo de investigacion

Para el caso concreto de la investigacién se determinaron dos enfoques
especificos tanto cualitativos como cuantitativos, determinantes para obtener una real
dimension situacional del problema, en primera instancia los cualitativos para recabar
informacidn en cuanto se refiere a los problemas de indole laboral , de salud o de orden
administrativo empresarial, Esta técnica brinda al investigador una amplia gama de
interpretacion (Ackerman 2013, 43), Dentro de los métodos de investigacion cualitativa
se encuentran la observacion indirecta, el focus group o grupos de Discusion y la
entrevista, y los cuantitativos para determinar de manera matematica cuanto influye el

ausentismo en el presupuesto financiero, este método es ideal para identificar tendencias
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y promedios, realizar predicciones, comprobar relaciones y obtener resultados

generales.

3. Investigacion de Mercado

3.1.1 Tratamiento de la informacién

Con el proposito de mantener la reserva y discrecion necesaria para este tipo de
investigacion, se establecera la codificacion del personal en funcién del grupo al cual
pertenecen, la concentracion de la informacion en las matrices seran tabuladas
demostrando claramente el titulo de la informacion o contenido, nombres en las
columnas, encabezado, cuerpo, fuente de donde se obtuvo la informacién, y de ser

necesario alguna notas al pie de pagina.

3.1.2 Disefno del cuestionario

En funcién del objetivo planteado se elabor6 un cuestionario multifactorial
el cual medird la percepcion y valoracion que los empleados tienen sobre
factores como: responsabilidad, comunicacién, incentivos, estilo de direccion,

insumos de control y cooperacion.

Estos factores se los utilizara para demostrar porcentualmente como se
encuentran tanto el ambiente y el clima organizacional, los mismos que
proponen una serie de factores, que de acuerdo a la problematica planteada se

los ha propuesto utilizar de la siguiente forma:
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3.1.3 Factores de medicién

El cuestionario estara estructurado por 15 preguntas, las cuales permitiran
encontrar la problematica en los siguientes factores: medicién riesgo laboral,

medicion dimension cultura.

e Dimension Riesgo Laboral: relacionada con las macro variables riesgo

ergondmico Yy riesgo psicosocial contiene los items del 1 al 5.

e Dimension Cultura: agrupa las macro variables implicacion,

consistencia y adaptabilidad, contiene los items del 6 al 10.

e Dimension Ausentismo: contiene las macro variables dilacién de
tiempo, invisibilidad de situaciones personales, distractivos y uso de recursos,

contiene los items del 11 al 15.

Cada uno de los items mantiene relacién con la dimensién, macro variable

que a su vez incluye variable y subvariable.

Se utilizé una escala Likert con los siguientes criterios para la valoracion de

los datos recolectados.

1. Nunca

2. Casi nunca
3. Casi siempre
4. Siempre

5. SI

6. NO
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3.2 Poblaciéon y Muestr

3.2.1 Poblacién

La determinacién de la poblacion objetivo a ser evaluada, se establece

tomando en consideracion factores comunes o0 que presenten caracteristicas

similares, en este caso 105 funcionarios como poblacién que representa el

total de todo el personal del Instituto Nacional de Meteorologia e Hidrologia,

organizados de acuerdo con el siguiente detalle:

GENERO

ESTADO CIVIL

EDAD

SECTOR RESIDENCIA

MAYOR A 48

HOMBRES |MUJERES | SOLTEROS | CASADOS | 20- 48 ANOS AROS NORTE SUR CENTRO VALLES PROVINCIAS
HOMBRES 30 10 20 50 32 4 10 29
MUJERES 75 42 33 18 5 17 45
TOTAL 30 75 52 53 68 37 17 45 4 10 29
Tabla 1

Fuente: Elaboracion Personal.

Anélisis de la Poblacion de trabajadores

La lectura de la tabla 1, determina que el segmento de funcionarios distribuidos por

género la variable de mayor incidencia son mujeres con el 72% respecto de los

hombres con el 28%, indicador que visiona la mayor incidencia en el género

femenino por sobre los varones.

Al segmentar al grupo Género y sub dividirlo en las variables de Estado Civil se

determina que el 51% son Solteros y 49% son Casados, en la variable Edad se

encuentra balanceada en un 51% de personas entre los 20 a 48 afios, mientras que
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con el 49% son personas mayores de 48 afios, en la variable Sector de Vivienda se
observa que la mayor poblacion de trabajadores se concentra en la ciudad de Quito
puesto que se encuentra la matriz operacional con el 62% , mientras que existe una
presencia en el sector de los Valles con el 10% y trabajadores en las provincias con

el 28%

Para determinar la férmula del ausentismo se han considerado las variables
motivadas para ausentarse del trabajo, dividida para el tiempo en horas laborables

que el trabajador debe responder como parte de su responsabilidad

3.2.2 Segmentacion

Con el objetivo de determinar como pueden influenciar en la generacién de
ausentismo laboral las diferentes variables, con la informacion recogida en los

cuestionarios aplicados se utilizo la técnica andlisis de conglomerados.

e Dimension Riesgo Laboral
e Dimension Cultura

e Dimensién Ausentismo
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3.3 Tabulacion y Andlisis de los Datos

DIMENSION RIESGO LABORAL

LAS EXIGENCIAS DE TRABAJO MENTAL EN SU CARGO SON ALTAS?
CASI NUNCA | l ‘ ‘
NUNCA | '
’ i
SIEMPRE : l
Las exigencias de ’
trabajo mental... -z
Las exigencias de trabajo
mental en su cargo son SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA
altas
Series1 0 26% 11% 5%
GRAFICO 1

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Frecuencia | Frecuencia
Las exigencias de trabajo mental en su cargo son altas Relativa | Absoluta
SIEMPRE 26% 27
NUNCA 11% 12
CASI NUNCA 5% 5
CASI SIEMPRE 58% 61
Analisis

De las 105 encuestas aplicadas que constituye el 100%, el 58% de personas
refieren que Casi Siempre las exigencias de trabajo mental en su cargo son altas,
indicador que representa una realidad al que el personal de técnicos que analizan y
pronostican la situacion climatica en el pais conlleva una gran responsabilidad por la
adopcion a que estan vinculadas las disposiciones de los organismos central y
autonomos, mientras que el 26% manifiestan Siempre, es decir que el mayor porcentaje

de trabajadores se encuentran con problemas de estrés mental y consideran no tener
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tiempo suficiente para completar su trabajo, también esta la carga laboral que representa

un importante agente estresor que casi siempre los afecta.
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DIMENSION RIESGO LABORAL

GRAFICO 2

TRABAJO?

A PRESENTADO ALGUN PROBLEMA DE SALUD A CAUSA DEL

CASI SIEMPRE I [ l I
CASI NUNCA [ ] [ ] 1 [ ] '
NUNCA l
SIEMPRE 'J J J J J
o S
SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE
Series1 10% 33% 38% 19%
Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024
; . Frecuencia | Frecuencia
A presentado algun problema de salud a causa de su trabajo Relativa | Absoluta
SIEMPRE 10% 10
NUNCA 33% 35
CASI NUNCA 38% 40
CASI SIEMPRE 19% 20
Analisis

De las 105 encuestas aplicadas que constituye el 100%, el 38% de personas

refieren que “Casi Nunca” han presentado problemas de salud a causa del trabajo,

indicador que asociado a la variable “Nunca”, presentan el mayor grupo que refieren no

asociar enfermedades al trabajo. Seguidos por 29% que no siendo un valor despreciable,

se lo debe considerar para su analisis y aplicar medidas de control de salud y atencién

oportuna
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DIMENSION RIESGO LABORAL

GRAFICO 3
ME EXCUSO PARA NO IR A TRABAJAR CUANDO ESTOY MUY
CANSADO?
CASI SIEMPRE l | '
I
CASI NUNCA '
NUNCA '
SIEMPRE I
SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE
PORCENTAGE 0% 0% 85% 15%
Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024
Frecuencia | Frecuencia
Me excuso para no ir a trabajar cuando estoy muy cansado Relativa | Absoluta
SIEMPRE 0% 0
NUNCA 0% 0
CASI NUNCA 85% 89
CASI SIEMPRE 15% 16
Analisis

De las 105 encuestas aplicadas que constituye el 100%, el 15% de personas

refieren que “Casi Siempre” han presentado este tipo de excusa para no asistir al

trabajo, indicador importante que se debe observar , ya que tras de esta situacion se

puede encontrar certificados médicos carentes de veracidad, o simplemente se aplica el

cargo a vacaciones, redundando en el desarrollo armonico del trabajo, por lo que se

debera reemplazar a este trabajador en las funciones, obviamente que la variable “Casi
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Nunca” se constituye en el 85%, determinando el nivel de compromiso de los

trabajadores para con la institucion.

DIMENSION RIESGO LABORAL

GRAFICO 4

SE HA AUSENTADO AL TRABAJO EN LOS ULTIMOS DOSE MESES?

CASI SIEMPRE
CASI NUNCA '
NUNCA '
SIEMPRE ' J
/ / / A
SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE
PORCENTAGE 0% 10% 0% 90%
Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024
i . Frecuencia | Frecuencia
Se ha ausentado al trabajo en los Gltimos doce meses Relativa | Absoluta
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Andlisis

De las 105 encuestas aplicadas que constituye el 100%, el 90% de personas

refieren que “Casi Siempre” se han ausentado del trabajo en estos 12 meses, indicador

que determina que el Departamento de Recursos Humanos, debe mantener un alto nivel

de control en el registro de los diversos tipos de ausentismo, quedando como un 10% de

trabajadores que pese a ciertas circunstancias que pueden tener en su desarrollo personal

o familiar, asisten a su traba
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DIMENSION RIESGO LABORAL

GRAFICO 5

DIGO QUE ME ENCUENTRO ENFERMO, AUNQUE ME ENCUENTRO BIEN, PORQUE NO

CASI SIEMPRE

CASI NUNCA

NUNCA

SIEMPRE

DESEO IR A TRABAJAR?

ﬂ

o

/.

Z

Z

/
Z

SIEMPRE

NUNCA

CASI NUNCA

CASI SIEMPRE

PORCENTAGE

0%

16%

79%

5%

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI

Digo que me encuentro enfermo, aunque me encuentro bien,
porque no deseo ir a trabajar
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Autor: Alumno — Febrero 2024

Andlisis

De las 105 encuestas aplicadas que constituye el 100%, el 5% de personas refieren

que “Siempre” se han ausentado aduciendo que se encuentran enfermos sin estarlo, por

lo que habra que revisar su nivel de comportamiento en el desempefio laboral y de ser el

caso remitir al departamento de salud y bienestar laboral, y como lo mas esperado es el

indicador de “ Nunca” y “ Casi Nunca” es el que en mayoria con el 95% determina

lealtad personal e institucional.
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DIMENSION CULTURA

GRAFICO 6

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Mi Di t d i bi t | Frecuencia | Frecuencia
I DIrector se preocupa de mi bienestar persona Relativa Absoluta
SIEMPRE 6% 4
NUNCA 63% 43
CASI NUNCA 26% 18
CASI SIEMPRE 4% 3
Anélisis

De las 68 encuestas aplicadas que constituye el 100%, del personal seleccionado, el
63% de personas refieren que “Nunca” y el 26% indican que “ Casi Nunca”, la
autoridad presenta un sentido de precautelar por el bienestar de sus dirigidos, por lo que
opta por decir que se encuentra enfermo porque no desea ir a trabajar o por razones
personales, estos funcionarios indican no alargar el tiempo estipulado para actividades
como almorzar o ir al bafio, Este grupo no se siente comodo con el lider, mas se
encuentra comprometido con el trabajo que realiza y evita incurrir en conductas
ausentistas por motivo de despidos o sanciones.
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DIMENSION CULTURA

GRAFICO 7

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Presto mucha atencion a los funcionarios, pero obtengo poco
agradecimiento a cambio
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Andlisis

De las 68 encuestas aplicadas que constituye el 100%, del personal seleccionado,

el 56% de personas refieren que “ Siempre” han recibido un agradecimiento, lo que

hace que se motiven a desarrollar sus labores con mayor dedicacion, y por el contrario

la variable “ Casi Nunca” demuestra un 34% de funcionarios que no se sienten

estimulados, con lo cual se promueve la busqueda de motivos que eviten cumplir con

sus responsabilidades, esta variable ha evidenciado que el Talento Humano es

maltratado y no existen politicas administrativas para minimizar este problema socio

laboral.
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DIMENSION CULTURA
GRAFICO 8

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Hace una pausa en su trabajo con la excusa de ir al médico, a RRHH, Frecuencia | Frecuencia
Relativa Absoluta

etc

SIEMPRE 0% 0
NUNCA 0% 0
CASI NUNCA 84% 57
CASI SIEMPRE 16% 11

Analisis

De las 68 encuestas aplicadas que constituye el 100%, del personal seleccionado,
el 84% de personas refieren que “ Nunca” adoptan un espacio de tiempo bajo el pretexto
de visitar alguna dependencia de la instituciéon, empero se presenta un valor del 16%
que manifiesta “ Casi Siempre” hacerlo, esto significa que no hay politicas de
recreacion intermedia en la jornada laboral ( pausa activa), lo que hace que este grupo
de funcionarios busquen salir por un momento de su estrés o presion laboral, lo cual

redunda en la salud mental de los mismos.
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DIMENSION CULTURA

GRAFICO 9
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Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI

Autor: Alumno — Febrero 2024
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Andlisis

De las 68 encuestas aplicadas que constituye el 100%, del personal seleccionado,
el 79% de personas refieren que “ Nunca” abandonan su puesto de trabajo, y esto se
debe a que existen areas donde el personal tiene funciones especificas y altamente
técnicas, donde su responsabilidad es Unica, por lo que es un grupo importante que
mantiene un alto nivel de estrés y por ende propender a presentar un cansancio mental, y
se evidencia que hay otro grupo con el 21% que igualmente indica similar condicién

pero que posiblemente tiene una labor menos compleja.
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DIMENSION AUSENTISMO
GRAFICO 10

SU ACTIVIDAD LABORAL ES ESTIMULANTE E INSPIRADOR?

CASI SIEMPRE
CASI NUNCA
NUNCA
SIEMPRE ‘ , |
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| PORCENTAGE 100% 0% 0% 0%

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Su actividad laboral es estimulante e inspirador Frecuencia | Frecuencia
Relativa Absoluta
SIEMPRE 100% 105
NUNCA 0% 0
CASI NUNCA 0% 0
CASI SIEMPRE 0% 0
Analisis

De las 105 encuestas aplicadas que constituye el 100%, del personal
seleccionado, el 100% de personas refieren que su actividad laboral es estimulante,
situacion que determinan un alto nivel de compromiso personal para con su labor, los
funcionarios indican saber exactamente lo que se espera de ellos en el trabajo,
consideran que las vision de la Institucion facilita su desempefio, no tienen problemas
laborales con su Inmediato Superior, mantienen una buena relacion entre comparieros de
trabajo, conocen los indicadores con que los evalla cada Director, existe un conjunto de
valores claros y consistente que rige la forma en que se conducen, el estilo de liderazgo
es claro, nunca ponen excusas o dicen estar enfermos para no ir a trabajar y casi siempre

se sienten llenos de energia.

40



DIMENSION AUSENTISMO

GRAFICO 11
LOS METODOS DE CONTROL Y EVALUACION SE FIJAN EN BASE A METAS
REALES?
|
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PORCENTAGE 35% 0% 0% 65%

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI

Los métodos de control y evaluacion de mi gestion se fijan en base a | Frecuencia  Frecuencia
metas realistas Relativa | Absoluta

SIEMPRE 35% 37
NUNCA 0% 0
CASI NUNCA 0% 0
CASI SIEMPRE 65% 68

Autor: Alumno — Febrero 2024

Anélisis

De las 105 encuestas aplicadas que constituye el 100%, del personal
seleccionado, el 100% de personas manifiestan que “Casi Siempre y Siempre” son
evaluados bajo las metas propuestas, lo que les genera un nivel de compromiso con la
institucién, logrando que se fortalezcan sus metas en base de los objetivos, situacién
muy positiva para el personal, que ve que su esfuerzo es validado de manera equitativa

y muy transparente.
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DIMENSION AUSENTISMO
GRAFICO 12

LA RELACION LABORAL ENTRE LOS COMPANEROS DE TRABAJO ES BUENA?
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PORCENTAGE 0% 75% 25% 0%

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

., ~ R Frecuencia | Frecuencia
La relacion entre compafieros de trabajo es buena i
Relativa Absoluta
SIEMPRE 0% 0
NUNCA 75% 79
CASI NUNCA 25% 26
CASI SIEMPRE 0% 0
Analisis

De las 105 encuestas aplicadas que constituye el 100%, del personal
seleccionado, el 100% de personas manifiestan que las relaciones laborales entre
compafieros no es buena, lo que lleva a considerar que existe un individualismo
marcado en los trabajadores que si bien son excelentes en el desempefio laboral, son
pesimos en el mantenimiento de un clima laboral, naturalmente este indicador hace que
Recursos Humanos, tendrad que desplegar una serie de situaciones ludicas o de trabajo

en equipo a fin de lograr romper este estado individualista.
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La informacion recolectada de la encuesta se triangula con las estrategias de innovacion
del sistema de gestion y control del ausentismo, la actualizacion tecnoldgica
suprimiendo los métodos fisicos de almacenamiento de la informacion, el
empoderamiento al cambio que tienen los funcionarios al obtener mejores resultados
eficaces , reales y de manera inmediata, que aseguran un mejor desempefio del area de

Recursos Humanos y por ende mayor confianza en el trabajador.

Para lograr que esta nueva metodologia de almacenamiento de la informacion y control
del ausentismo se fortalezca en el tiempo se ha disefiado una metodologia facil de
comprender, pero que necesita de una disciplina estricta para su registro y monitoreo
constante, asi como también la aplicacion de los resultados de la encuesta para que de
manera ordenada y planificada se informe a los trabajadores sobre la imposibilidad de
continuar receptando permisos u otros tipos de ausentismo sino son validados por las

autoridades correspondientes.

De acuerdo a la entrevista realizada a funcionarios del INAMHI, como a los
Directores Departamentales, se validan los motivos de los ausentismos y este trabajo de

investigacion de acuerdo a los resultados obtenidos se ejecuta la propuesta.

43



CAPITULO Ill: PROPUESTA

3.1 Plan de Organizacion de la Informacion

De la informacion recopilada, la Direccion de Recursos Humanos del
Instituto Nacional de Meteorologia e Hidrologia INAMHI a partir del afio 2022,
aplica un proceso interno para la organizacion fisica de todas las solicitudes de
ausentismos en el caso de permisos como son; certificados médicos, vacaciones,

licencias sin sueldo, calamidades domésticas, licencias de maternidad, etc.

De acuerdo al informe de liquidacion de vacaciones del mes de Diciembre
2022, se observa que en el levantamiento de esta informacion, el calculo de
vacaciones en caso de los trabajadores mediante Resolucion MRL-2010-000090 de
23 de marzo de 2010, que pasaron de LOSCCA a Codigo de Trabajo, les asignaron
30 dias de vacaciones, y legalmente tienen derecho a 15 dias por afio trabajado,
determinado por la Direccion de Asesoria; por lo que se concedieron dias de
vacaciones mas alla de lo legal; razén que dio lugar para aplicar un proceso de
reliquidacion de vacaciones mensual, considerando los afios 2010 hasta finales del

2022.

También se encontraron una serie de novedades, en la que se concedieron dias
de vacaciones sin ser objeto de control administrativo, generando que los
funcionarios hayan gozado de dias de vacaciones mas alla de los dias que legalmente

tienen derecho.

Por ello al no contar con un procedimiento interno en su debido tiempo, la
documentacion fisica habilitante, generé acumulacion de dias de vacaciones, por

lo que este estudio propone, la implementa de Lineamientos apegados a los
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reglamentos Internos, Codigo del Trabajo, Losep, para las servidoras, servidores,
trabajadoras y Trabajadores del Instituto Nacional de Meteorologia e Hidrologia,
contando con un sistema integrado y su respectiva induccion al mismo, lo cual

implicara recursos economicos con la finalidad eliminar progresivamente las

causas identificadas del ausentismo.
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y prevencion

Desarrollo
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Psicosociales | |

3.2. Propuesta del plan para la empresa

A continuacion se presenta el detalle de la Propuesta, que comprende las
siguientes actividades: creacion del Comité de gestion de ausentismo, desarrollo de
actividades orientadas a la disminucién y prevencién de riesgo laboral: ergonémico
y psicosocial, capacitacion, , automatizacion del control de asistencia y puntualidad,
estandarizacion de registros de causas de ausentismo y la accién de Recursos
Humanos.

La implementacion de una metodologia, basada en el registro de datos
referentes al trabajador y el tiempo de ausentismo, con sus respectivas
la obtencion de

motivaciones, que posibilitara la reduccién, prevencion y

resultados estadisticos y otros de forma oportuna e inmediata.
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Con el propésito de evitar los errores que se han presentado en el personal, se
propone la aplicacion de un método de induccion sobre el manejo del método.

La ejecucion de la propuesta requerira la aplicacion de medidas dirigidas a
la disminucion, prevencion y eliminacién progresiva de las causas identificadas
en la investigacion y que en esta poblacion de acuerdo con los resultados de la
categorizacion, se concentraron en las ausencias asociadas a los Riesgos
Laborales ergondmicos y con una mayor presencia en los psicosociales; sin

dejar de lado temas culturales, de clima y engageme.

3.3. Requerimiento de logistica y Talento Humano

Se demandara la asignacién de recursos humanos, de tiempo y econémicos,
ademas del compromiso y trabajo constante de todos los involucrados, debiendo

formar parte de los objetivos anuales del area y los actores en la problematica.

3.3.1 Talento Humano

El entrenamiento y la capacitacién al nuevo personal es vital, ya que
deberdn utilizar esta nueva metodologia anteponiendo los conocimientos en
Legislacion Laboral como de las normas tanto de LOPSEP y Codigo del
Trabajo.

El compromiso que debe este nuevo personal es de suma responsabilidad
para el registro oportuno de la informacién recibida y la permanente evaluacion
de los niveles de ausentismo que se vayan identificando como criticos o de alta

incidencia en la institucion o areas de trabajo.
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Cada actividad cuenta con un objetivo, a partir del cual se ejecutaran
acciones, relacionadas con las variables que de acuerdo a los resultados del
estudio estdn causando el problema y que por tanto necesitan atencion, los

responsables y los recursos que la organizacion debera asignar.

3.3.2 Tiempo de Trabajo

Destinar un espacio de tiempo exclusivo planificado por parte del Talento
Humano que trabajara es sumamente vital, por cuanto la fragilidad en el manejo
de la informacidn se requiere exclusiva concentracion dejando de lado cualquier
motivo de distraccién, inclusive debe formar parte de las actividades

planificadas que el nuevo personal ejecutara.

3.3.3 Recursos Econdmicos

Todo nuevo proceso de modernizacion u actualizacion demanda de
recurso econémicos, por lo que la necesidad de contar en la Planificacion Anual de
Compras de un presupuesto que estara destinado a la compra de equipamiento
tecnoldgico y de menaje de oficina como también papeleria, es fundamental dado
que la generacién de reportes y la planificacion del control del ausentismo debe ser
transparente y socializada con todo el personal que labora en el Instituto Nacional

de Metereologia e Hidrologia
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3.4 Creacion del Comité de validacion, control, prevencion y seguimiento del
Ausentismo laboral.

Elaboracifn propia

Un primer paso para la implementacion de un sistema de gestion del ausentismo
sera la conformacion de un Comité que se encargue de: validar, controlar y dar
seguimiento a las diversas motivaciones de ausentismo que Se vayan presentando,
mediante la generacion de politicas de gestién administrativa como la prevencion y

control oportuno,
Este aspecto comprende:

1. Conformacion del Comité: que tiene como finalidad controlar y validar de

manera formal la gestion del ausentismo.

2. EIl Comité estara integrado por representantes de todas las areas de trabajo y que
se conviertan en actores en el analisis de la problematica; aqui, si bien la
participacion del area de Recursos Humanos sera protagonica a la hora de
generar indicadores aceptables, la gestion no puede quedarse como su
responsabilidad exclusiva y debera trabajar de forma conjunta con las lineas de
supervision, area médica, Salud y Seguridad Ocupacional y contar con el apoyo

de la Direccion Ejecutiva.
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3. Las Direcciones del INAMHI y Recursos Humanos seleccionaran los

integrantes del Comité, que seran los representantes de las areas de Recursos

Humanos, Salud y Seguridad Ocupacional, area médica y Trabajo Social,

quienes aprobaran su conformacion, daran el visto bueno de funcionamiento y

dispondran sus responsabilidades generales, también haran extensivo al personal

su compromiso para la implementacion de las acciones emprendidas

4. Responsabilidades generales del Comité: basado en un esquema de

funcionamiento y presentacién de resultados periodicos sera responsable de:

Llevar de manera formal y estructurada las actividades necesarias para
la gestion del ausentismo, a partir del ambito de responsabilidad de
cada uno de sus miembros. Su enfoque se orientara hacia: la
planificacion de medidas encaminadas a la gestién del fenémeno

ausentista,

La ejecucion de las acciones necesarias para mitigar, eliminar y
prevenir el ausentismo y el seguimiento de las acciones ejecutadas. Las
reuniones de seguimiento entre los miembros del Comité deberan tener

una frecuencia quincenal.

Presentacion de informes y resultados mensuales de la gestion realizada

a la Direccion de Recursos Humanos y Direccion Ejecutiva.

Controlar mensualmente del indicador de ausentismo del area a partir
de registros estandarizados de ausentismo sean justificados o
injustificados, sean estas ausencias de causa médica, calamidades
domésticas, permisos, atrasos, periodos de maternidad y paternidad,

lactancia, vacaciones y temas judiciales.
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Una vez instalado oficialmente el Comité iniciara su intervencion sobre las

variables generadoras de ausentismo que fueron identificadas en el estudio a través de:

a)
b)

d)

f)

La definicion de responsabilidades especificas de los integrantes,

Organizacion del trabajo mediante cronogramas,

Presentacion a detalle de informes que el Comité realiza sobre acciones dirigidas
a la disminucién y prevencion del riesgo laboral ergonémico y psicosocial,
programas orientados al cuidado de la salud fisica y mental de los trabajadores,
programas de capacitacion, campafas relacionadas al cuidado de la salud,
concienciacion del personal en lo referente a la problematica ausentista y sus
efectos y acciones de apoyo y seguimiento a la gestion del ausentismo por parte
de Recursos Humanos.

Revision de horarios y temas asociados a la generacion de horas extras es
necesaria para evitar afectaciones por carga laboral.

Trabajar en la medicion periddica de Riesgos Psicosociales permitira la
identificacion de su existencia, en temas como el estrés y el burnout, para ello
existen varias herramientas de facil acceso, que pueden ser utilizadas sin
restriccion y aportan para la gestion a partir del analisis de expertos.
Reactivacion del programa de Pausas activas y la puesta en marcha de un

programa preventivo de vigilancia de la salud.

Estas acciones estaran basadas en las variables que forman parte de la problematica

socio laboral encontrada, logrando dimensionar las causas del ausentismo entre la

poblacion para el futuro.
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3.5 Capacitation

Elzboracién propia

La capacitacion constituye una herramienta de apoyo fundamental a la hora de
mitigar, disminuir y prevenir la exposicion a factores de riesgo laboral, se sugiere
por tanto a través de ella involucrar a todo el personal del area en la gestion del
ausentismo proporcionandoles conocimientos sobre riesgos laborales a los que se
encuentran expuestos por el tipo de actividad que realizan, esto permitira

concienciar al personal sobre su responsabilidad como actor en la problematica.

Por otro lado se debe reforzar en los mandos medios las competencias
relacionadas con la gestion de personas con respecto a: retroalimentar, reconocer,
motivar y ser empaticos con su equipo de trabajo, de forma que la relacion con la
linea de supervision no constituya un factor de estrés ni deteriore el clima laboral
del &rea, y para que esta seccién de la propuesta se lleve a efecto debe comprender

los siguientes aspectos:
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3.6 Automatizacion del control de asistencia y puntualidad y estandarizacion de
los registros de causas de ausentismo.

Elzboracifin propia

Disponer de un sistema metodoldgico de registro oportuno y veras es un
mecanismo de control de asistencia y puntualidad que proporciona informacién
oportuna y confiable a los responsables de su gestion, razon por la que es
indispensable su implementacion, logrando automatizar y sistematizar la
informacidn fisica , logrando estandarizar los resultados fruto del registro de
asistencia y control de ausentismo, que debe estar asociado a los lineamientos
de control de la empresa, junto con el seguimiento normativo existente en la

legislacion.

3.7 Accion de Recursos Humanos

¥ A

Elaboraritn propia



Se recomienda que el accionar del area de Recursos Humanos para la gestion del

fendmeno ausentista debera enfocarse en:

e Analizar la posibilidad de adicionar el indicador de ausentismo laboral como
un valor agregado al desempefio y sentido colaborativo con la institucion, con el

propdsito de motivar al trabajador a mantener niveles bajos de ausentismo.

e En caso de incluir el indicador como parte de la politica administrativa, se debe
asociar el reconocimiento al mérito institucional al trabajador, acciones que se

encuentran respaldadas en las normativas vigentes en el Ecuador.

¢ No se debe pretender que un trabajador unicamente asista, sino que su asistencia

sea productiva.

e Se sugiere ademas el seguimiento a casos de ausentismo recurrentes y que por
sus caracteristicas personales puedan presentar condiciones de mayor

vulnerabilidad a condiciones como el estrés.

La participacion del area de Recursos Humanos para éstos casos debe
encaminarse hacia el apoyo al trabajador, la asesoria apropiada a las lineas de
supervision y la oportuna aplicacion de medidas disciplinarias para los casos que
asi lo ameriten, teniendo en cuenta que esta aplicacion debe ser hecha de manera
cautelosa, utilizando la Legislacion como un respaldo para la gestion de personal y

no solo como un instrumento coercitivo.

Se recomienda impulsar el plan de carrera con el fin de promover oportunidades de
crecimiento al interior y fuera del area; esto de la mano con un seguimiento
permanente de la trayectoria y del crecimiento de la persona sobre su puesto y
entorno de trabajo, lo cual contribuira a afinar perfiles cada més adecuados a las

necesidades del area.
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Se sugiere también reforzar el seguimiento a la ejecucién de planes de mejora de

clima organizacional y nivel de engagement del area, asi como la aplicacion de

encuestas que evallen la cultura organizacional.

3.8 Resultados esperados que contribuyan a la institucion

Para la empresa, en mantener la adecuada y oportuna atencién al cliente y
reducir los tiempos de espera y respuesta a sus requerimientos, disminuir los
costos tangibles y ocultos que genera el ausentismo y un equipo mas estable en

el tiempo y

Para los trabajadores en la eliminacion del circulo vicioso ausentista que
ocasiona mayor carga laboral para el personal que asiste afectando su salud y
convirtiéndolos en los siguientes ausentes, un mejor ambiente laboral,
disminucion de sanciones por aplicacion de normativa, lo que se traduce en

bienestar tanto para la empresa como para el trabajador.
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CONCLUSIONES

La fundamentacion tedrica y los resultados del proceso investigativo y andlisis
cualitativo se puede concluir que las causas del ausentismo laboral entre la poblacion de
los funcionarios del INAMHI estan relacionadas principalmente con el Riesgo Laboral
al cual estan sujetos, situacion que confirma la necesidad de implementar un nuevo

modelo de control del ausentismo.

En base a los objetivos especificos planificados se cumplieron sus fases,
generando sus resultados y alcanzando sus metas de manera Optima, obteniéndose
resultados de la investigacion cualitativa que permitié evidenciar por medio la
aplicacion de los ejercicios de focus group y entrevistas sobre causas de ausentismo y

que fueron categorizados en funcién de las dimensiones.

La determinacion en grupos que se asociaron como: Riesgo Laboral, que
representd el 77% de los comentarios manifestados en el desarrollo del focus group
donde los Riesgos Ergonémico y Psicosocial tienen un 24% siendo las principales
causas espacio fisico, postura y periodos de descanso y un 76% se relacionan al Riesgo
Psicosocial, con comentarios en las variables: carga laboral, agotamiento fisico y
mental, problemas de salud a causa del trabajo, &mbito laboral e influencia del lider;
demostrando que la mayor parte de causas se encuentran relacionadas con el Riesgo
Laboral Psicosocial, que se pone de manifiesto con la aparicion del estrés, Clima,
Cultura y Engagement la investigacion cualitativa también mostro que para Clima el 7%
con la mayor cantidad de comentarios en las variables Recompensas y trabajo de
Equipo, para Cultura el 3% relacionado a la existencia en el area de una cultura

ausentista aceptada por colaboradores y Directores, lo que lleva a interpretar que el
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ausentismo forma parte de la dindmica laboral del area y para Engagement el 12% con

la mayor concentracion de comentarios en la variable Equilibrio trabajo vida personal;

Finalmente la implementacion de un modelo sistematico de control del ausentismo
en el Instituto Nacional de Metereologia INHAMI, se cumple a satisfaccion por cuanto
se aplican de manera técnica los requerimientos y se aplican los conceptos de validacién

de manera puntual, logrando obtener resultados reales y oportunos.
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RECOMENDACIONES

Al érea de Recursos Humanos, continuar con el fortalecimiento del modelo de
gestion emprendido, validando continuamente los resultados y determinando parametros
de medicién de lo actuado para siempre estar encasillados en los fundamentos teoéricos
de la propuesta, y en procura del mantenimiento del proceso realizar ajustes necesarios

en funcidn de los reglamentos que exige el tratamiento de esta gestion de control.

A los directivos de las diferentes areas, fomentar en los funcionarios actuales y
nuevos el comportamiento personal y conductual sobre el cumplimiento de sus
actividades, de tal manera que la metodologia implementada siempre sea el referente de

seguimiento y elemento central de su fortalecimiento.

A todo el personal de funcionarios permitir que la propuesta de mejoramiento en el
control del ausentismo se convierta en un aliado que evidencia de forma veras y real el
actuar del cumplimiento de sus labores ajustandose a lo que el comité evaluador

disponga sin temor de convertirle a este proceso en un elemento de persecucion.

Finalmente se recomienda realizar nuevos procesos de innovacion que promuevan de

manera positiva el seguimiento de los procedimientos de control y evaluacion

Se sugiere llevar a la practica la Propuesta realizada dentro de esta investigacion,
para la Implementacion de un Sistema Integrado de Gestidén del ausentismo laboral,
orientado a atender aquellas variables que como producto de esta investigacion fueron
identificadas como generadoras de ausentismo, con el fin de disminuir, prevenir y
eliminar las causas de la problematica ausentista en la poblacién de los funcionarios del

INAMHI mediante la ejecucién de acciones disefiadas para este fin.
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La ejecucion para el plan de prevencion y eliminacién del ausentismo laboral en los
funcionarios de INAMHI, deberan estar enfocadas en mantener un equilibrio entre el

bienestar del trabajador y los objetivos de la Institucion.

Es necesario resaltar la importancia de contar con el apoyo brindado por el nivel

gerencial para garantizar el éxito de la puesta en marcha de la propuesta.

La propuesta para la Implementacion del Sistema Integrado de gestion del
ausentismo Laboral, debera enfocarse en: la conformacién de un Comité integrado por
representantes de todos los actores en la problematica, que se encargara del
acompariamiento, control, prevencion y seguimiento del ausentismo, el desarrollo de
actividades orientadas a la disminucion y prevencién del Riesgo Laboral ergonémico y
psicosocial, la capacitacion del personal del area, acciones orientadas a la
concienciacion sobre la problemética ausentista y sus efectos, la seleccion e
implementacién de un sistema automatizado de control de asistencia y puntualidad, y la
estandarizacion de registros de causas de ausentismo, todo esto junto con la accion de
Recursos Humanos, enfocada en politicas de gestion de personal que consideren los

aspectos relacionados a la prevencion del ausentismo en cada Direccion.

La investigacion reflejo varias de las causas en el Riesgo Laboral y basicamente en
el riesgo psicosocial, relacionado con el estrés., se recomienda tomar acciones urgentes
para intervenir sobre las dimensiones cultura, clima laboral y engagement, y podrian si

no reciben atencion oportuna, a futuro convertirse en refuerzos del problema.

Es importante sefialar que la propuesta sera presentada en la Institucion donde se

desarrollo la investigacion, con el fin de ser analizada e implementada

58



Es trascendental la necesidad Institucional de contar con el debido control
administrativo constante, para validar los dias de vacaciones que tiene cada
funcionario, registrando en la base digital actualizada, todos los permisos personales,
certificados médicos por horas y dias como también las acciones de personal de

vacaciones.
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GLOSARIO

LOSEP.- Ley Organica de Servicio Publico.

LOSCCA .- Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa

Calidad de Vida en el Trabajo. Buena calidad, superioridad o excelencia. Modo

de vivir en orden a la profesion, empleo, oficio u ocupacion

Condiciones de Trabajo. Estado, situacion especial en que se halla alguien o algo.

Lugar donde se trabaja.

Horas anuales no trabajadas.  Espacio de tiempo contabilizado en 365 dias que

no se realiz6 ninguna actividad motivo de la contratacion.

Jornadas de trabajo. Tiempo de duracién del trabajo diario.

Jornadas de trabajo perdidas. Tiempo de duracién del trabajo diario perdido, el

cual no es recuperado.

Poblacion asalariada: Conjunto de los individuos de un lugar determinado que
comparten una caracteristica o circunstancia comun y que perciben un salario por su

trabajo.

Poblacion Ocupada. que comparte las labores del hogar con la ocupacién por sexo

y grupos de edad.

Relaciones Laborales. Actividad profesional cuyo fin es, mediante gestiones
personales o con el empleo de las técnicas de difusion y comunicacién, informar
sobre personas, empresas, instituciones, etc., tratando de prestigiarlas y de captar

voluntades a su favor.
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Responsabilidad administrativa culposa. Cargo u obligacion moral que resulta
para alguien del posible yerro en cosa o asunto determinado, o0 acto juridico emanado
de una administracion publica, dicho de un acto o de una omisién imprudente o

negligente, que origina responsabilidades.
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ANEXO 1

La determinacién de la poblacion objetivo a ser evaluada

GENERO ESTADO CIVIL EDAD SECTOR RESIDENCIA
. MAYOR A 48
HOMBRES [MUJERES | SOLTEROS | CASADOS | 20- 48 ANOS AROS NORTE SUR CENTRO VALLES [PROVINCIAS
HOMBRES 30 10 20 50 32 4 10 29
MUJERES 75 42 33 18 5 17 45
TOTAL 30 75 52 53 68 37 17 45 4 10 29
ANEXO 2
DIMENSION RIESGO LABORAL
LAS EXIGENCIAS DE TRABAJO MENTAL EN SU CARGO SON ALTAS?
CASI NUNCA J ' ‘ ‘
NUNCA '
l 1 I
SIEMPRE I
Las exigencias de ’
trabajo mental...
Las exigencias de trabajo
mental en su cargo son SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA
altas
[ series1 0 26% 11% 5%
GRAFICO 1
Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024
. . i Frecuencia | Frecuencia
Las exigencias de trabajo mental en su cargo son altas Relativa | Absoluta
SIEMPRE 26% 27
NUNCA 11% 12
CASI NUNCA 5% 5
CASI SIEMPRE 58% 61
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ANEXO 3
DIMENSION RIESGO LABORAL

GRAFICO 2

A PRESENTADO ALGUN PROBLEMA DE SALUD A CAUSA DEL
TRABAJO?
1 | | | ‘ ‘ ’
CASI SIEMPRE l
l l I |
cAsIuNER 19 | | | | | | )
NUNCA I
SIEMPRE lJ J J J J
/ b4
SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE
Series1 10% 33% 38% 19%

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Frecuencia | Frecuencia
A presentado algun problema de salud a causa de su trabajo Relativa | Absoluta
SIEMPRE 10% 10
NUNCA 33% 35
CASI NUNCA 38% 40
CASI SIEMPRE 19% 20
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ANEXO 4

DIMENSION RIESGO LABORAL

GRAFICO 3
ME EXCUSO PARA NO IR A TRABAJAR CUANDO ESTOY MUY
CANSADO?
CASI SIEMPRE I I
CASI NUNCA '
NUNCA |
SIEMPRE
SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE

PORCENTAGE 0% 0% 85% 15%

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Frecuencia | Frecuencia
Me excuso para no ir a trabajar cuando estoy muy cansado Relativa | Absoluta
SIEMPRE 0% 0
NUNCA 0% 0
CASI NUNCA 85% 89
CASI SIEMPRE 15% 16
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ANEXO 5
DIMENSION RIESGO LABORAL

GRAFICO 4

SE HA AUSENTADO AL TRABAJO EN LOS ULTIMOS DOSE MESES?

g | | | | |

CASI SIEMPRE
CASI NUNCA ’

NUNCA

SIEMPRE d
SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE
PORCENTAGE 0% 10% 0% 90%

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Frecuencia | Frecuencia
Se ha ausentado al trabajo en los Gltimos doce meses Relativa | Absoluta
SIEMPRE 0% 0
NUNCA 10% 10
CASI NUNCA 0% 0
CASI SIEMPRE 90% 95
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DIMENSION RIESGO LABORAL

ANEXO 6

GRAFICO 5

DIGO QUE ME ENCUENTRO ENFERMO, AUNQUE ME ENCUENTRO BIEN, PORQUE NO

CASI SIEMPRE

CASI NUNCA

NUNCA

SIEMPRE

DESEO IR A TRABAJAR?

SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE

PORCENTAGE 0% 16% 7% 5%

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI

Autor: Alumno — Febrero 2024
Digo que me encuentro enfermo, aunque me encuentro bien, Frecuencia | Frecuencia

. . Relativa Absoluta

porgue no deseo ir a trabajar
SIEMPRE 5% 5
NUNCA 16% 17
CASI NUNCA 79% 83
CASI SIEMPRE 0% 0
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ANEXO 7

DIMENSION CULTURA

GRAFICO 6

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI

Autor: Alumno — Febrero 2024

Mi Di t d i bi t | Frecuencia | Frecuencia
I DIrector se preocupa de mi bienestar persona Relativa Absoluta
SIEMPRE 6% 4
NUNCA 63% 43
CASI NUNCA 26% 18
CASI SIEMPRE 4% 3
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ANEXO 8

DIMENSION CULTURA

GRAFICO 7

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Presto mucha atencion a los funcionarios, pero obtengo poco Frecuencia | Frecuencia
agradecimiento a cambio Relativa | Absoluta
SIEMPRE 56% 38
NUNCA 0% 0
CASI NUNCA 34% 23
CASI SIEMPRE 10% 7
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ANEXO 9

DIMENSION CULTURA
GRAFICO 8

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Hace una pausa en su trabajo con la excusa de ir al médico, a RRHH, Frecuencia | Frecuencia
Relativa Absoluta

etc

SIEMPRE 0% 0

NUNCA 0% 0

CASI NUNCA 84% 57

CASI SIEMPRE 16% 1
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ANEXO 10

DIMENSION CULTURA
GRAFICO 9

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Puede abandonar su trabajo por unos minutos sin necesidad de que | Frecuencia | Frecuencia
le sustituyan Relativa | Absoluta
SIEMPRE 0% 0
NUNCA 79% 54
CASI NUNCA 21% 14
CASI SIEMPRE 0% 0
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ANEXO 11

DIMENSION AUSENTISMO
GRAFICO 10

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Su actividad laboral es estimulante e inspirador Fr:me."c'a Frecuencia
elativa Absoluta
SIEMPRE 100% 105
NUNCA 0% 0
CASI NUNCA 0% 0
CASI SIEMPRE 0% 0
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ANEXO 12

DIMENSION AUSENTISMO
GRAFICO 11

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Los métodos de control y evaluacion de mi gestidn se fijan en base a | Frecuencia | Frecuencia
metas realistas Relativa Absoluta
SIEMPRE 35% 37
NUNCA 0% 0
CASI NUNCA 0% 0
CASI SIEMPRE 65% 68
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ANEXO 13

DIMENSION AUSENTISMO

GRAFICO 12

Fuente : Encuesta realizada a funcionarios del INHAMI
Autor: Alumno — Febrero 2024

Y ~ f Frecuencia | Frecuencia
La relacion entre compafieros de trabajo es buena X
Relativa Absoluta
SIEMPRE 0% 0
NUNCA 75% 79
CASI NUNCA 25% 26
CASI SIEMPRE 0% 0
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ANEXO 14

PLAN DE ORGANIZACION DE LA INFORMACION

FASE
ADMINISTRATIVA

Comité de Desarrollo Disminucion
actividades exposicion

acompafnamiento ; : : g,
. g i i i actores riesgos
y prevencién d{sminucion riesgo g
|ab0ral ergonomicos y o
Automatizacion
. vt control

< Recursos Humanos

Disminucion ’
N\,

riesgos Hanik Concientizacién VN
Psicosociales Capacntamon

ANEXO 15

COMITE DE VALIDACION, CONTROL, PREVENCION Y
SEGUIMIENTO DEL AUSENTISMO LABORAL.

Elaboracién propia
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ANEXO 16

CAPACITACION

Elzboracién propia

ANEXO 17

AUTOMATIZACION DEL CONTROL DE ASISTENCIA

Elaboracitn propia



ANEXO 18

ACCION DE RECURSOS HUMANOS

Elzboracitn propia
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