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RESUMEN

El presente documento tiene como fin el comprender las percepciones
sobre el ausentismo laboral de los trabajadores en una empresa publica del
cantdén Lomas de Sargentillo durante el afio 2023, para poder generar insumos
investigativos. Para esto se apoyd en un disefio metodoldgico de enfoque
mixto, con un nivel descriptivo y exploratorio. Y una muestra de 28
funcionarios, quienes han sido mayores de edad, de ambos géneros, que
tienen minimo un afio de experiencia y la predisposicion de participar en este
estudio. De esta manera, se pudo determinar que los principales factores que
provocan el ausentismo en esta entidad son los problemas de salud, el mal
ambiente laboral, la poca conciliacion con su vida personal, el desequilibrio
entre sus responsabilidades y otros que limitan su bienestar. Por tal razén, la
organizacién ha empezado a realizar estrategias de apoyo psicolégico, de
mejorar condiciones laborales, y de ayudarles en sus situaciones privadas o
familiares, ya que esto a la vez nos permite mejorar el funcionamiento de los
trabajadores, y su desempenio, integracion, y aceptacion, que es un problema

que puede traer graves consecuencias.

Palabras clave: ausentismo laboral, percepciones, trabajadores, empresa

publica, factores organizacionales, politicas institucionales.
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ABSTRACT

The purpose of this document is to understand the perceptions of work
absenteeism of workers in a public company in the canton of Lomas de
Sargentillo during the year 2023, in order to generate investigative inputs. For
this, a mixed approach methodological design was used, with a descriptive
and exploratory level. And a sample of 28 officials, who have been of legal
age, of both genders, who have at least one year of experience and the
willingness to participate in this study. In this way, it was determined that the
main factors that cause absenteeism in this entity are health problems, a bad
work environment, poor conciliation with their personal life, the imbalance
between their responsibilities and others that limit their well-being. For this
reason, the organization has begun to carry out psychological support
strategies, to improve working conditions, and to help them in their private or
family situations. This in turn allows us to improve the functioning of workers,
their performance, integration, and accept that it is a problem that can have

serious consequences.

Keywords: absenteeism from work, perceptions, workers, public company,

organizational factors, institutional policies.
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INTRODUCCION

Este documento trata de comprender las percepciones sobre el
ausentismo laboral, abordadas desde un grupo de trabajadores de una
empresa publica. Comprendiendo que este ausentismo, es la ausencia de los
empleados, lo cual disminuye el éxito, desempefio, productividad de la
organizacioén. Por lo cual, se debe conocer sus causales de una forma integral,
reconociendo este incumplimiento de la jornada laboral por temas familiares,
personales, econdémicos, de salud y sociales. Debido a su importancia, el

siguiente documento lo analiza y se compone de los siguientes puntos:

En el Capitulo I: Planteamiento del problema, se inicia con la
presentacion de los antecedentes, tanto los contextuales que dan una imagen
de todo el problema, asi como los investigativos, que nos permiten comparar
y analizar los estudios anteriormente realizados en este mismo campo de
estudio, ya sea a nivel mundial o local. Para proceder con su problematizacion,
gue indica los causales de la situacion, sus consecuencias y actos que se han
realizado para su prevencion. De acuerdo a esto se han derivado las
preguntas y los objetivos de investigacion. Y se finaliza este primer capitulo
con la justificacion, que muestra la importancia y las razones académicas,

profesionales y sociales de su ejecucion.

En el Capitulo Il: Marcos referenciales, se presenta primero un
referente tedrico, que se centra en la teoria ecosistémica de Bronfenbrenner.
Y luego un referente conceptual, con definiciones como el trabajo, el

ausentismo laboral, su clasificacion, causas, implicaciones sociales, todo lo



gue significa el espacio de trabajo, la empresa publica, y el rol que tiene el
trabajador social en este problema. Luego esto se complementa con un
referente normativo, que va desde la Constitucion, leyes y tratados
internacionales, las nacionales y todos los demas acuerdos y decretos que
refuerzan desde la legalidad este problema. Se finaliza con el referente

estratégico, que analiza todas las politicas relacionadas al ausentismo laboral.

En el Capitulo Ill: Metodologia de la investigacion, se presenta el
enfoque decidido que fue el mixto, un nivel descriptivo, un tipo exploratorio. Y
un método cientifico, que se apoyd en una muestra de 28 funcionarios que
han sido seleccionados por su mayoria de edad, por ser hombres y mujeres
con minimo un afo de experiencia en este campo, asi como la predisposicidon
de participar en el estudio. A este grupo de personas se les aplicd encuestas
y entrevistas, para posteriormente sus resultados ser analizados con

codificacion axial y triangulacién de datos.

En el Capitulo IV: Resultados de la investigacion, se tiene la parte
mas representativa del trabajo, ya que son todos los datos reales obtenidos
de los 28 funcionarios de la empresa publica, basandose en el tema del
Ausentismo Laboral. En este punto se diferenciaron tanto los factores
organizacionales, las politicas institucionales y sus consecuencias dando
como resultado que se debe cuidar los problemas de salud, la armonia en el
ambiente labora sus condiciones laborales, la responsabilidad, la conciliacién

gue se la debe de alcanzar con su vida personal y familiar.

Y en el Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones, se ha podido

determinar que en la empresa si se mantendria la importancia de cuidar este



tema, por lo que ha empezado a implementar ciertas estrategias de bienestar,
de apoyo psicologico y de mejorar todo el ambiente laboral. Igual se
recomienda revisar y ajustar ciertas politicas institucionales, mejorando la

comunicacion y la resiliencia de todos los trabajadores.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Contextuales

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (2022), el
ausentismo laboral ha sido un problema persistente en el pais en los ultimos
afos. Ya que sus cifras exactas pueden variar, se estima que
aproximadamente que un 15% de los trabajadores ecuatorianos se ausentan
del trabajo de manera regular esto se debe a diversas razones, como

enfermedades, lesiones, problemas familiares, estrés, entre otros.

Si hablamos en términos econdmicos, el ausentismo laboral
representa una pérdida significativa para las empresas publicas o privadas
ecuatorianas, segun datos proporcionados por Ecuador en cifras este
representa el 4% del Producto Interno Bruto, (PIB), el ausentismo laboral en
nuestro pais es un fenémeno que impacta en gran manera a la economia y al
funcionamiento de las empresas a nivel nacional. Si miramos las cifras
anteriores vemos un panorama general de la situacién actual en relacion al
ausentismo laboral, lo que destaca que esta probleméatica puede contribuir a
la exclusion social y a la estimacion de los colaboradores dentro de sus
comunidades lo que afectard a su autoestima y a la capacidad para poder

participar en su entorno de desenvolvimiento (INEC 2023)

A nivel local, la situacion en relacion al ausentismo laboral varia segun
los factores, en el sector industrial el tamafio de la organizacién y las

condiciones socioecondmicas de la regién, sin embargo, se observa una



tendencia similar a la de nivel nacional, con la proporcién considerable de
empleados ausentes en el ambito laboral. El enfoque del trabajo social en
gestion de talento humano podria explorar como abordar todas y cada una de
estas dimensiones sociales relacionadas con el ausentismo laboral y de esta
manera se pueda desarrollar intervenciones que no solo aborden a causas
individuales relacionadas con el ausentismo, sino que también se promueva

el bienestar comunitario y la justicia social (Cruz, 2023).

1.1.2 Antecedentes Investigativos

En el estudio que es liderado por Montt, Knox-Vydamov y Jorquera
(2021), representantes de la OIT abordaron los desafios relacionados con las
“formas atipicas del empleo y el envejecimiento de la poblacién” en el contexto
de esta reforma de seguridad social en Uruguay el objetivo principal y
fundamental fue analizar y dialogar en torno a como estas tendencias
impactan en los sistemas de proteccion social. Esta metodologia empleada
consistio en resumir los resultados de discusiones, “considerando las
experiencias y evidencias disponibles en numerosos paises de la Unidn
Europea, sumando a Canada, cuyas politicas implementadas en la materia
podrian orientar las reformas en el contexto uruguayo.” Entre los principales
hallazgos, se muestra que los empleados en edades avanzadas tienden a ser
mas leales, presentan niveles bajos de ausentismo y demuestran un alto nivel
de dedicacion en sus empleos.” Asi mismo, tienen mas probabilidades de

transmitir conocimientos y experiencia a las nuevas generaciones.



El estudio realizado en Uruguay se examiné el fenédmeno del
ausentismo laboral en una “organizacion lider en el rubro de produccion,
importacion y de distribucion de alimentos de primera necesidad,” este fue
liderado por Marichal Villanueva (2022) con el objetivo de analizar el
ausentismo laboral en esta organizacion, evaluar como afecta a los distintos
subsistemas de las empresa y establecer recomendaciones para mitigar su

impacto.

La metodologia utilizada combin6 la recopilacion de informacion,
referencias y antecedentes, junto con el relevamiento de KPIs especificos
como el ausentismo, la rotacion y los costos ocultos, utilizando datos del afio
2021. Ademas, se recopila informacién sobre las definiciones, clasificaciones
y factores influyentes del ausentismo laboral, se describio la situacion de la
organizacién en relacién con este fenbmeno, ya que se analizaron las causas
y consecuencias del ausentismo en los procesos productivos y el clima
laboral. Con respeto a los principales resultados se identific6 un promedio de
ausentismo del 28.09% durante el afio 2021, se describieron las causas y
consecuencias del ausentismo laboral en la organizacion, y se formularon
recomendaciones para mitigar su impacto y poder mejorar el clima laboral y

el proceso productivo.

Con respeto a lo mas interesante de este estudio es la identificacion
especifica de las causas y consecuencias del ausentismo laboral en una
organizacién particular, asi como la formulacion de recomendaciones
adaptadas a las necesidades y caracteristicas especificas de la organizacion.

Una parte de este tema que aun no ha sido estudiada profundamente es el



analisis del impacto del ausentismo laboral en la satisfaccion del usuario y la

percepcion de la calidad de los productos por parte del consumidor final.

En Colombia, Valderrama y Montero (2023) definieron el ausentismo
laboral como la ausencia de los trabajadores en el trabajo por uno o varios
dias durante el afio, esto impacta negativamente en su calidad de vida, salud
fisica y mental, asi como en la economia y productividad de la empresa tanto
del trabajador como del empleador, tambien la competitividad de la
organizacién adicionalmente, en los estudios se realiz6 el andlisis del
ausentismo laboral del afio 2020 al 2022 en la empresa Soluciones
Empresariales HTS SAS para identificar causas comunes de abandono

laboral.

El trabajo social, tiene como objetivo principal el poder comprender los
factores predisponentes detrds de esta problematica y brindar las
recomendaciones respectivas para que exista la reduccion del mismo. Esta
metodologia consta de cuatro fases de estudio: analisis de
informacion, caracterizacion de los procedimientos relevantes, recoleccion de
datos y analisis de la informacion. Esto se da mediante la recoleccion por
cuestionarios y formulaciéon de propuestas basadas en los hallazgos. Las
fuentes primarias incluyen reuniones con los gerentes del area humanay los
hallazgos, Los porcentajes indicadores y las acciones para mitigar las
incapacidades laborales, asi como para los respectivos empleados Mientras
que las fuentes secundarias incluyen la revision de trabajos o tesis

universitarias y articulos cientificos relacionados con el ausentismo laboral.



El presente estudio se ha centrado en el ausentismo laboral
justificado, para poder comprender esta situacion se ha trabajado con una
muestra de 48 trabajadores donde predominan los roles administrativos y
operativos. También tenemos hallazgos de alta relevancia en la correlacion
entre la percepcién de los empleados sobre la comunicacion con sus
superiores y su sentido de pertenencia dentro de la empresa, lo que influye
en la relacion del talento y el desempefio laboral. Un aspecto del tema el cual
no se ha estudiado exhaustivamente podrian ser las eficiencias de estrategias
de comunicacion especificas, para reducir el ausentismo laboral y de esta
manera se pueda fomentar un ambiente equitativo del trabajo positivo entre

los colaboradores

No obstante, ante la perspectiva de Santero (2022) no existian datos
oficiales sobre el ausentismo laboral y los costos asociados en empresas de
Uraba, Colombia pues el autor los consideraba escasos. Pero sin embargo
este estudio se focaliz6 en analizar datos de dos granjas de Avicola del
Darién. Este enfoque nos permitié a la empresa tomar decisiones gerenciales
gue beneficiaran tanto a los trabajadores como a los empleadores, al mismo
tiempo que generaba conceptos Utiles y poder fortalecer los procesos de

Seguridad y Salud en el ambiente de Trabajo de la region.

El ausentismo laboral se identific6 como uno de los factores que genera
pérdidas econdémicas, baja produccion y falta de motivacion en la fuerza
laboral, esto subraya la importancia de implementar varios programas y
procesos dentro de los Sistemas de Gestidon en Seguridad y Salud en el
Trabajo. También podemos, evidenciar que esta problematica afecta el

entorno laboral al obligar a reemplazar a sus trabajadores ausentes,
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multiplicando la carga laboral hacia el empleado, y asi aumentando los costos
para las empresas. Por ello se destacdé la necesidad de brindar un
acompafiamiento  constante a los trabajadores incapacitados
permanentemente para agilizar los procesos con las instituciones de salud y

garantizar la plena prevencién de riesgos laborales.

Es materia es muy interesante que el estudio de Santero generara
datos precisos sobre el ausentismo laboral y tambien los costos asociados en
empresas de la region, asi como la identificacion de posibles soluciones y
estrategias para abordar esta problematica. Una parte del tema que alun no
ha sido estudiada en profundidad podria ser el impacto del ausentismo laboral
en la salud fisica y mental de los trabajadores, asi como en la calidad de vida
y la satisfaccion laboral, y cobmo estas variables afectan a largo plazo la

productividad y la competitividad de las empresas en la region urbana.

También otro estudio colombiano a cargo de Guerrero et. al. (2022) se
abordo el tema del ausentismo laboral por incapacidades en la industria de
seguridad privada. Reconociendo el creciente interés en entender este
fendmeno debido a su impacto negativo en las organizaciones, se propusieron
identificar las diferentes causas del ausentismo laboral en una empresa de
seguridad y vigilancia privada ubicada en Barranquilla, pero con sedes en todo

el pais.

La metodologia que fue empleada fue la descriptiva, utilizando un
enfoque inductivo y transversal, analizando una extensa base de datos de
14,107 registros de incapacidades del afio 2019, con mediciones mensuales.

Para estos examinaron variables socioeconomicas y laborales que permitan

10



comprender de mejor manera este fen, ya que los resultados en su mayor
indice han demostrado que el ausentismo laboral en la empresa, se
caracteriza por altos porcentajes de incapacidades dando paso a un
planteamiento del agravamiento sobre el impacto en la realidad de la

organizacion.

Es interesante que los colaboradores sepan cuales son sus roles y Por
ende el riesgo de estos mas aun los que han trabajado mas tiempo en la
organizacion ya que tienen tasas de ausentismo mas altas debido a factores

como el Burton o el estrés laboral.

Esto indica que deberia estudiarse a profundidad este impacto del
ausentismo laboral en la vida cotidiana y las relaciones sociales de los
trabajadores, ya que la prolongacion de este problema puede tener
consecuencias significativas en la estabilidad financiera de los trabajadores y
sus familias, lo que puede afectar su facultad para acceder a los diferentes

servicios basicos como atencion médica, vivienda y educacion.

En el contexto local, esta investigacion de Coronel Correa (2022)
demuestra la relacion entre el ausentismo y la productividad laboral que el
personal de salud del Hospital de la Troncal, ubicado en Cafar, Ecuador. Su
objetivo principal es determinar como el ausentismo impacta el desempefio y
productividad laboral del entorno hospitalario. Esta metodologia que fue
empleada es de caracter basico, no experimental y correlacional, aplicando

esta muestra de 108 individuos pertenecientes al personal de salud y
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aplicando una encuesta basada en cuestionarios para recopilar datos sobre

las variables de estudio.

Asi mismo los marcadores de los resultados revelaron una correlacion
positiva y moderada entre el ausentismo y el desempefio laboral de los
trabajadores en la institucion de salud, con un coeficiente de correlacion del
0.554 (p=0.00), lo que nos indica o sugiere que la media tiende a aumentarse
en relacion al ausentismo, y disminuye la calidad laboral del personal de la
salud. Ademas, se encontré una correlacion positiva entre la eficiencia laboral
y el ausentismo, indicando que los colaboradores con altos niveles de

ausentismo tienden a ser menos eficientes en sus funciones.

Lo que llama mucho la atencion de este estudio es la evidencia que se
proporciona sobre la relacion directa entre el desempefio y el ausentismo
laboral en el personal de la salud, lo que da paso a entender la importancia
del poder abordar el ausentismo como un factor que afecta a la calidad y a la
eficiencia de la atencion médica. No obstante, aun no se ha estudiado en
profundidad ya que podria ser la examinacion de las causas subyacentes del
ausentismo en el personal de la salud como la medicién de las intervenciones
especificas para mejorar y reducir el ausentismo y que no se vea perjudicado

el desempefio laboral dentro de los entornos hospitalarios.

Para la analizar el ausentismo en el Ecuador es importante combinar
métodos cualitativos y cuantitativos para identificar y comprender los factores
principales de los marcadores de mayor porcentaje que influyen en el

ausentismo laboral, asi como la formulacion de un plan de accion especifico
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para abordar esta problemética, por ejemplo en el trabajo “Analisis de los
factores que determinan el ausentismo laboral del personal de enfermeria en
las areas criticas del Hospital General del Norte de Guayaquil IESS-Ceibos”
realizado por Israel y Rodrigo (2022) se utilizé6 una metodologia de estudio de
campo con un enfoque mixto, que incluyd la realizacion de encuestas y

entrevistas para recopilacién de datos.

Los objetivos de la investigacion se analizaron para poder determinar
el ausentismo laboral en un grupo de profesionales de la salud y de esta
manera promover un plan estratégico para gestionar el personal de
enfermeria y poder reducir el ausentismo. entre los principales resultados del
estudio se revelaron la identificacion de factores determinantes del
ausentismo laboral entre el personal del area de enfermeria, asi como la
propuesta de un plan estratégico mismo que va a incorporar estrategias de
reconocimiento, campafas, politicas de permiso Yy capacitaciones

constantes.

Sin embargo, aun no ha sido estudiada en profundidad podria ser el
impacto del ausentismo laboral del personal de enfermeria en la calidad y
seguridad de la atencién médica proporcionada a los pacientes, asi como la
evaluacion de intervenciones especificas para mejorar la retencion y

satisfaccion laboral de este grupo de profesionales.

En otro estudio titulado “Ausentismo y rendimiento laboral de los
empleados del gobierno auténomo descentralizado municipal del cantén
Flavio Alfaro, periodo 2019-2021” llevado a cabo por Lépez (2022), se evalu6

el fendbmeno del ausentismo laboral en el Gobierno Autdbnomo
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Descentralizado (GAD), para hacerlo se empled una metodologia descriptiva
cualitativa y cuantitativa, que se formularon encuestas y entrevistas a 19

trabajadores administrativos y al jefe de talento humano.

Se ha identificado como la principal causa de ausentismo los motivos
de salud propios o de los familiares, conflictos familiares, fallecimiento de
familiares y las exigencias académicas. La frecuencia del ausentismo laboral
vario de dos a seis veces al mes, lo cual resultd como un incumplimiento de
funciones y dando como resultado el bajo rendimiento del trabajo afectando
las relaciones laborales. Como resultado se concluye que existe la necesidad
de implementar estrategias que mitiguen el ausentismo y puedan mejorar la

productividad del GAD del canton Flavio Alfaro.

Se destaca la importancia de considerar las necesidades vy
circunstancias individuales de cada uno de las y los colaboradores para
desarrollar estrategias efectivas de gestion de ausentismo .Una parte del tema
gue aun no ha sido estudiada esta relacionada con el impacto econémico y
con el presupuesto Yy la eficacia del gobierno autbnomo descentralizado, asi
como las causas subyacentes del ausentismo y promover un ambiente laboral

mas saludable justo, equitativo y productivo.

Mata Celi (2023), en su Articulo gastrointestinales, osteomusculares,
como causa de ausentismo laboral en el distrito, nos dice que la investigacion
realizada en Zamora Chinchipe sobre las patologias respiratorias,
gastrointestinales y osteomusculares se encuentran asociadas con el
ausentismo laboral en los trabajadores durante el afio 2022. la metodologia

empleada fue descriptiva correlacional con un corte transversal sin realizar
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experimentacion. se analizaron los historiales médicos de 100 trabajadores
seleccionados al azar segun criterios de inclusion utilizando la clasificaciéon

internacional de (CIE-10) para la clasificacion de patologias.

Los factores de mayor indice, fueron analizados mediante frecuencias
pruebas estadisticas como el chi cuadrado y porcentajes mismas que
evidenciaron que el 70.90% del ausentismo laboral esta relacionado con las
causas medicas, siendo las patologias respiratorias, gastrointestinales y
osteomusculares las mas frecuentes. se encontré que Estas patologias son
la principal causa de ausentismo laboral en el distrito de salud 19 D03, un
aspecto interesante de este estudio es la identificacidn especifica de las
patologias médicas que estan asociadas con el ausentismo laboral lo cual
proporciona informacion valiosa para implementar estrategias, planes de

intervencion y gestion del ausentismo en el lugar de trabajo

Sin embargo, se destaca la importancia de considerar factores de salud
especificos al disefiar programas y planes de bienestar laboral, campafias,
politicas de planes gestién de recursos humanos. No obstante, aiin no ha sido
estudiada en detalle cual podria ser el impacto econémico y social del
ausentismo laboral relacionado con estas patologias en el distrito de salud
19D03, asi como la efectividad de intervenciones especificas para reducir el

ausentismo relacionado con la salud en el ambiente de trabajo.

Santa Maria 2017 aborda e Investiga sobre el ausentismo laboral en
carrocerias IMCE, vy evidencia su impacto negativo en la calidad de la

produccion y el desempefio de la Organizacion de manera general. él

15



propone la reduccion de los niveles a través de una gestiéon de talento humano
misma que esté armonizada a la calidad laboral de los colaboradores y de la
organizacién, reconociendo la importancia del capital humano y la necesidad
de la mejora de la calidad de vida laboral para que se potencie el
rendimiento. Se destaca que el ausentismo no solo representa un gasto para
la organizacién, sino que también refleja una falta de adaptacion de los

trabajadores a su entorno laboral y la sociedad.

La metodologia utilizada por el autor, se combiné con enfoques
cualitativos y cuantitativos aplicando las técnicas de nivel exploratorio y
descriptivo, asi como bibliograficos documentales. Lo mas interesante es el
enfoque integrador que reconoce tanto las implicaciones econémicas para la
organizacién, como el impacto de la calidad de vida y el rendimiento laboral
de los trabajadores. La investigacion también destaca la necesidad de una
gestion adecuada de talento humano que busque el equilibrio entre las
expectativas y necesidades de ambas partes. pero no se ha estudiado la
efectividad de diferentes estrategias de gestion de talento humano para que
se reduzca el ausentismo y se pueda mejorar el desempefio laboral en las
Industrias especificas, es asi como se identificaron los factores subyacentes

gue contribuyen al ausentismo y su relacion con el clima organizacional

1.2 Definicion del Problema de Investigacion

Lopez (2022) conceptualiza que el ausentismo laboral como la
ausencia de sus empleados en el espacio de trabajo durante su horario laboral

habitual, y este puede ser causado por diversos factores. Se entiende que el
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ausentismo laboral no es solo faltar al trabajo sino un patrén de ausencias

laborales por alguna razén+

Desde la perspectiva de Marichal (2022) para la empresa publica u
organizacion, el ausentismo laboral se entiende como un “problema”, pues es
el vacio en un puesto de trabajo debido a la ausencia del trabajador
responsable de su cargo, lo que representa falencias en el cumplimiento de
responsabilidades y tareas en su labor, por ejemplo, la falta de una asistente,
en recepcion de solicitudes para brindar un servicio se acumula, por ende, no
son atendidas a tiempo y se forman quejas en los clientes, por otro lado, si
esta responsabilidad se asigna a otra colaboradora representaria doble cargo

para la trabajadora contribuyendo a la sobrecarga o estrés laboral.

Segun los trabajadores, el ausentismo es faltar deliberadamente a su
trabajo por motivos justificables, que en algunas ocasiones no son atendidas
por la empresa (Santamaria, 2017). Consideran al ausentismo como un
“‘método” para hacer frente a problemas como el estrés laboral, cansancio

mental, enfermedad, o evitar contagios por alguna patologia como la gripe.

Se entiende que las implicaciones son las consecuencias o resultados
que afecta a los involucrados o asociados (Israel, y Rodrigo, 2022). En el
estudio se entiende el concepto de la influencia positiva y negativa de los
aspectos sociales, econémicos y organizacionales que tienen la variable de
ausentismo laboral sobre el espacio de trabajo. las implicaciones sociales se
contextualizaron como las consecuencias que experimentaron los
trabajadores como resultado de un problema, accion, decisién o situacion

especifica en el ambiente laboral. estas implicaciones pueden abarcar
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diversos aspectos que afectan la vida cotidiana y el bienestar de los

colaboradores.

Por ejemplo, la desigualdad social, puede surgir debido a factores
externos como el exceso de desigualdad a la atencibn médica, Las
condiciones laborales precarias o la falta de apoyo familiar. Asimismo, la
cohesion social se ve afectada cuando los colaboradores que no se ausentan
de sus jornadas laborales se ven obligados a asumir las responsabilidades de
quienes faltan a su puesto laboral, lo que puede generar tensiones y

resentimientos dentro del equipo de trabajo.

El estigma también puede surgir, cuando se forman disputas por pagos
iguales entre aquellos que se ausentaron y los que cumplieron con su jornada
completa lo que puede contribuir a la discriminacion y a la division dentro del
lugar del trabajo. Finalmente, la percepcion de los empleados ausentes puede
verse afectada, ya que pueden ser percibidos como menos compromiso o
pocos viables por parte de los colegas y superiores, lo que da paso a que se
darie las relaciones laborales y las oportunidades de desarrollo profesional de

los colaboradores.

Israel, y Rodrigo, (2022) comentan que las implicaciones econémicas
se entienden como la disminucion de la productividad y un aumento de los
costos para la empresa, debido a factores internos y externos por ejemplo la

reduccién en la calidad y cantidad de servicios entregados.

Las implicaciones organizacionales son los resultados de un problema,
de una acciodn, decision o situacién especifica, que afectan a la empresa, por

ejemplo, el ausentismo laboral. Estas implicaciones pueden abarcar areas
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como su cultura, su clima laboral, sus relaciones internas y externas, su

reputacion, entre otros aspectos.

El espacio de trabajo se define como el entorno donde los empleados
realizan sus actividades laborales. Esto depende del tipo de trabajo, la
organizacion, las necesidades especificas de los trabajadores (Santero,
2022). También se entiende como un espacio tangible como una oficina, sala
de reuniones, y areas comunes que se convierten en espacio de trabajo
cuando se debe realizar un servicio en ese espacio, por ejemplo, una vereda
donde hay una alcantarilla tapada, se vuelve “espacio de trabajo” cuando los
trabajadores llegan a destaparla. Por consiguiente, abarca las herramientas

gue se utilizan como la comunicacion, y maquinaria pesada.

1.3 Preguntas de Investigacion

1.3.1 Pregunta Principal
e ¢Cudles son las percepciones sobre el ausentismo laboral de los
trabajadores en una empresa publica del Cantén Lomas de Sargentillo

durante el aino 2023?

1.3.2 Preguntas Especificas

e ¢Cudles son los factores organizacionales que causan ausentismo
laboral en una empresa publica del Canton Lomas de Sargentillo?

e ¢ Cuadles son las politicas institucionales que tiene la empresa frente al
ausentismo laboral y cual es la percepcion de los trabajadores sobre
estas?

e ¢ Cual son las consecuencias del ausentismo laboral en el trabajador y
en sus compafieros de trabajo en una empresa publica del Cantén

Lomas de Sargentillo?

19



1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

e Comprender las percepciones sobre el ausentismo laboral de los
trabajadores en una empresa publica del Cantén Lomas de Sargentillo

durante el afio 2023, con el fin de generar insumos investigativos.

1.4.2 Objetivos Especificos

e |dentificar cuales son los factores organizacionales que causan
ausentismo laboral en una empresa publica del Cantén Lomas de
Sargentillo.

e Describir las politicas institucionales frente al ausentismo laboral y la
opinion de los trabajadores sobre éstas en una empresa publica del
Canton Lomas de Sargentillo.

e Enumerar las consecuencias del ausentismo laboral en el trabajador y
en sus compafieros de trabajo en una empresa publica del Cantén

Lomas de Sargentillo.

1.4.3 Justificacion

El estudio del Ausentismo laboral y sus implicaciones en el espacio de
trabajo es importante porque no solo afecta negativamente a los individuos y
a las empresas, sino también a la sociedad en su conjunto. Desde una
perspectiva social, el ausentismo laboral puede conducir a una disminucion
en la produccion y la calidad de los productos o servicios ofrecidos por la

empresa, lo que puede afectar la economia local y regional.

Ademas, debemos de tomar en cuenta que el ausentismo laboral
genera desigualdades sociales mismas que afectan de manera

desproporcionada a cierto grupo de trabajadores, como aquellos con un
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acceso limitado a la atencion médica o a condiciones laborales precarias. Por
lo cual poder comprender las consecuencias y las causas del ausentismo
laboral en la empresa publica del canton de Lomas de sargentillo, es
fundamental para que se pueda abordar y promover la equidad y el bienestar

social.

Desde la perspectiva cientifica, el estudio va a ofrecer la oportunidad
de generar nuevos conocimientos sobre este fenémeno y su impacto en el
ambito laboral ya que a través de la investigacion empirica, es posible que se
puedan identificar los factores especificos que contribuyen al ausentismo
laboral dentro de la organizacion, este conocimiento cientifico puede informar
el desarrollo de intervenciones y politicas efectivas mismas que sirven para
gestionar y prevenir el ausentismo laboral, tanto en la organizacion como en

otros contextos similares.

A nivel profesional del trabajo social, el en la empresa publica es
relevante para el profesional del trabajo social mismos que trabajan en el
ambito laboral. Los trabajadores sociales tienen la capacidad de abordar
identificar los problemas sociales que afectan de manera individual y
comunitaria y como el ausentismo laboral es un problema que puede tener un

impacto significativo en el bienestar de la dinamica laboral.

Por lo tanto, este estudio puede proporcionar a los trabajadores
sociales informacion valiosa para desarrollar intervenciones y programas de
apoyo para los empleados afectados por el ausentismo laboral, asi como para

abogar por politicas laborales mas equitativas y saludables.
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| estudio va en armonia con la gestién social en diversos contextos y
niveles del trabajo social, especificamente dentro de la empresa de la
investigacion de desarrollo y responsabilidad social del talento humano. Este
se justifica ya que aborda directamente la gestion de los recursos humanos,
en el contexto de la empresa publica, explorando como el ausentismo laboral
si afecta al desarrollo del talento humano y en la responsabilidad social de la

organizacion.

Ademas, las implicaciones relacionadas con el ausentismo laboral en
el espacio de trabajo, Busca articular los modelos y los procesos de gestidon
publicos y privados, con el principal objetivo de que se pueda promover el
buen vivir entre los trabajadores y la comunidad de manera general. por lo
tanto, el estudio contribuye significativamente al desarrollo de investigaciones
gue estan relacionadas con la responsabilidad y la gestion social en el &mbito
laboral, y se presenta como una herramienta que permitira la mejora de
calidad de vida de los empleados y se pueda fortalecer la relacién entre lo

privado, publico y la sociedad civil .
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CAPITULO 2: MARCOS REFERENCIALES

2.1 Referente Teodrico

2.1.1 Teoria Ecosistémica

El pionero de la teoria ecosistémica es Urien Bronfenbrenner quien
propone el estudio de las dinamicas de los entornos en las que se desarrolla
el ser humano, es decir su postulado apunta al analisis de los entornos
sociales en donde el ambiente influye en el perfeccionamiento de la
personalidad del ser humano, considerando que el ser humano se
desenvuelve en diferentes entornos, de acuerdo con sus necesidades (Suarez

& Homez, 2017 ).

Por lo tanto, desde la perspectiva de la teoria, Bronfenbrenner considera
que los ambientalistas son la fuente influenciadora primaria en el
comportamiento del ser humano que tiene algunos rasgos en los diferentes

ambientes o contextos ambientales.

Por estos motivos, la Teoria Ecosistémica de Urie Bronfenbrenner se ha
convertido en el marco para ilustrar como el ausentismo laboral afecta el
trabajador que falta, pero también incorpora en el andlisis a sus colegas y
otros comparfieros y al entorno. Segun esta teoria, el individuo esta inmerso
en varios sistemas interconectados, como el microsistema (equipo de trabajo),
el mesosistema (relaciones entre departamentos), el exosistema (politicas de

la empresa) y el macrosistema (cultura organizacional), el ausentismo puede
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alterar estos sistemas, generando desequilibrios en las dinamicas laborales

(Bronfenbrenner, 2001).

En tal sentido, desde la perspectiva de la teoria ecosistémica es factible
evidenciar como un aspecto de alta complejidad como el ausentismo laboral
involucra elementos del ambiente laboral, dicho de otro modo, la teoria
combina al ser humano y el ambiente en el que se desarrolla, en este caso el

ambiente laboral y social donde se origina el ausentismo laboral.

De acuerdo con el tedrico Bronfenbrenner (2001) plantea la siguiente
estructura de sistemas y sub sistemas:

e Microsistema, se trata del ambiente primario del ser humano, en
este ambiente se desarrollan las primeras habilidades fisicas y
sociales, adquieren valores, roles, comportamientos los mismos
gue son transmitidas a través de las generaciones familiares.

e Mesosistema, la singularidad de este ambiente radica en que el
ser humano puede relacionarse con otros ambientes, es decir que
el ser humano logra transmitir informacion de un ambiente a otro,
distinto al propio.

e Exosistema, se presenta como la extension del ambiente meso
sistémico, es un ambiente con una estructura social completa, es
asi que da lugar a la creacién de fendbmenos que coinciden en
ambientes diferentes al exosistema.

e Macrosistema, este ambiente presenta una estructura completa y
formal, es asi que involucra instituciones relacionadas con
ambientes politicos, econdmicos, sociales y culturales.

e Globo sistema, es el ambiente de mayor magnitud, en este
ambiente el ser humano no consigue cambiar situaciones, como

los desastres naturales y otras dinamicas emergentes.

Desde un nivel microsistémico del modelo ecoldgico, la variable de

ausentismo laboral en la empresa publica tiene una relacion directa con la
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interaccion diaria del empleado en su entorno inmediato labora, por
consiguiente, la calidad de la relacion con superiores, compaferos y las
condiciones fisicas y carga del espacio de trabajo influyen directamente en la
satisfaccion y salud mental del trabajador, la continuacion de permanecer en
este ambiente laboral hostil y poco colaborativo genera estrés crénico que se

incrementa.

En el nivel del mesosistema, el ausentismo puede afectar la coordinacion
entre equipos o departamentos, especialmente si no existen protocolos claros
para suplir las ausencias, por lo que Bronfenbrenner destaca que la falta de
comunicacion entre sistemas puede exacerbar los efectos negativos de las

disrupciones (Bronfenbrenner, 2001).

En la empresa publica, la falta de politicas que faciliten la conciliacion
entre responsabilidades laborales y personales puede exacerbar el
ausentismo, como, por ejemplo, dificultades para atender emergencias
familiares o cuidar de dependientes pueden llevar a faltas recurrentes. La
cooperacion entre estas areas, da paso a la reduccion y empatiza las
necesidades de iniciativas adaptables que ayuden al personal en sus

actividades diarias.

En el nivel del exosistema, las caracteristicas externas influyen
indirectamente en la funcionalidad del personal, mas aun dentro de las
corporaciones publicas donde los factores de gestion de la distribucién de los
recursos, la Ejecucién de politicas de salud y trabajo o el acceso a la
asistencia del empleado afectan directamente al bienestar dentro del lugar del

trabajo
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En el nivel macro sistémico abarca las normas culturales, politicas y
econdmicas que moldean el entorno laboral, por lo que, en la empresa publica,
aspectos como la estabilidad laboral, los derechos laborales y las expectativas
sociales sobre el trabajo influyen en la percepcion del empleado, una cultura
organizacional que no valora el equilibrio entre vida personal y laboral, o que
normaliza el estrés, puede fomentar el ausentismo como mecanismo de

escape.

En una amplia escala, el ecosistema global tiene en cuenta los factores
mundiales que afectan a la oficina, como las tendencias financieras
internacionales, las emergencias sanitarias o el progreso tecnolégico en el
ambito de los negocios publicos, fendmenos como la globalizacién o la
revolucion digital influyen significativamente en los patrones laborales, lo que

conduce a condiciones de incertidumbre o aumento de la carga de trabajo.

El grupo pequefio, la capa media, el mundo méas grande, y una cuarta
capa grande la teoria ayuda a destacar las influencias ambientales en la
presencia y la eficiencia de los trabajadores en la empresa municipal del

departamento de Lomas de Sargentillo.

Los ecosistemas laborales en los que se desarrolla el ser humano
representan una unidad analitica compuesta por sistemas y sub sistemas,
desde la teoria ecosistémica es posible descomponer el ambiente ecol6gico
del ausentismo laboral a partir de los diferentes subsistemas que determinan

el desarrollo personal y profesional de una persona en un ambiente laboral.
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Este marco tedrico puede aplicarse para comprender fendmenos en el
ambito laboral, como el ausentismo, al analizar como interactian factores
personales y contextuales y contribuyen a la ausencia de los trabajadores en

Sus puestos.

Abordar el ausentismo laboral desde la teoria ecoldgica permite
comprender este fendbmeno como un problema multicausal, influenciado por
interacciones entre factores individuales, organizacionales y socioculturales.
Este enfoque integral puede guiar a las organizaciones y los responsables de
politicas publicas en el disefio de estrategias mas efectivas para reducir el

ausentismo y promover entornos laborales mas saludables.

Ademas, con la teoria ecosistémica posibilita a la empresa publica
disefar estrategias tomando en cuenta todo el contexto de la institucion, tanto
interna como externamente respecto a actores que podrian estar influyendo
en el comportamiento de los funcionarios, es asi como desde esta teoria es
permite analizar el ausentismo laboral desde una perspectiva holistica, ya que

estaria considerando causas sociales, culturales y familiares.

2.2 Referente Conceptual

2.2.1 Trabajo

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) refiere al
trabajo como una sucesion de tareas humanas, remuneradas 0 no
remuneradas, que generen mercancias o servicios en una esfera econoémica,
0 abordan las necesidades de una poblacion o proveen recursos esenciales

para el apoyo personal.
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Mientras que Carlos Marx mostré que el trabajo es una movida clave
para cambiar la onda natural y armar valor en la sociedad. Segun Marx, "el
trabajo es, primero que nada, un asunto donde la gente y el mundo se juntan;
un proceso donde la gente, por su propia movida, mete mano, organiza y

revisa el trueque de cosas entre ellos y el mundo” (Bencomo, 2008).

Max Weber pensaba que el trabajo es algo social, raro y vivo, que se
puede hacer solo o con otros. En su idea de como funciona el gobierno, Weber
dijo que las cosas en un lugar de trabajo se dan de forma clara a cada persona,

asi la gente es experta y rapida. (Rosa, Chalfin, & Davi, 2011).

En definitiva, el trabajo es una actividad esencial para el desarrollo
humano, por lo que, a més de ser considerada como una actividad social,
también es considerado como un derecho esencial con el que es posible
satisfacer las necesidades basicas de una persona o familia ya que por medio
del trabajo recibe una remuneracion, la misma que le sirve para adquirir

insumos para si mismo y para las personas que lo rodean.

2.2.2 Ausentismo Laboral

Para Steers y Rhodes (1978), el ausentismo laboral se entiende como
la no asistencia al trabajo cuando se espera que un empleado esté presente.
Segun su idea del tema, faltar no es algo solo, sino cdmo se juntan cosas

personales, como si te gusta tu trabajo, y cosas del lugar, como el ambiente.

Esto destaca que a veces uno falta porque quiere, si decide no ir, y
otras veces no quiere, si estd enfermo o algo le impide ir. Por otro lado, Johns

(1997) el ausentismo laboral es cuando un empleado decide no ir a trabajar,
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algo un poco extrafio, esto se relaciona con aspectos extrafios como sus

problemas, amigos y su trabajo en si.

Desde este punto de vista, faltar se vincula con si el trabajo es justo y
las relaciones con otros, algo confuso, también si el trabajador mezcla trabajo
y vida, algo muy enredado. El autor dice que entender por qué faltan requiere

analizar el trabajo y el bienestar del empleado, qué cosa tan particular.

2.2.3 Clasificaciéon de Ausentismo Laboral

La falta al trabajo tiene varios tipos raros, segun por qué pasan y como
son:

e Ausentismo justificado: Pasa si el empleado tiene motivos buenos y
papeles que lo demuestran para faltar al trabajo. (Peir6, 2020).

e Ausentismo injustificado: Son las faltas que no se dicen ni se
permiten antes al jefe, qué cosa tan extrafia (Gonzalez & Torres, 2019).

e Ausentismo previsible o programado: Aqui estan las faltas ya
pensadas, como irse de paseo, estudiar o cosas de la familia. (Martinez
& Pérez, 2021).

e Ausentismo relacionado con el clima laboral: Esta clase de faltas
se une a cosas dentro del sitio, como un espacio de trabajo feo, peleas
con colegas o jefes, o cero ganas de hacer nada. (Ruiz & Sanchez,
2020).

e Ausentismo por razones personales o familiares: Este tipo de
errores se mezcla con situaciones fuera de lo comun del sitio del
trabajo, altercados con gente del trabajo o los que mandan, o cero

ganas de hacer sus actividades. (OIT, 2021).
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2.2.4 Causas que Motivan el Ausentismo Laboral

Las causas que motivan el ausentismo laboral son diversas y pueden
variar segun el contexto organizacional, social y personal de los empleados:

e Problemas de salud fisica y mental, segun la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS, 2021), los problemas de salud mental estan entre
las principales causas de ausencia laboral, especialmente en contextos
de alta presion laboral.

e Clima laboral negativo, para Ruiz y Sanchez (2020) afirman que el
clima laboral es un factor critico en el compromiso de los empleados, y
su deterioro puede traducirse en mayores tasas de ausentismo.

e Falta de motivacion y satisfaccion laboral, segun Peir6 (2020)
Menciona que sentirse mal en el trabajo, junto con ver pocas chances
de mejorar, ayuda mucho a que la gente no vaya a trabajar.

e Cargas laborales excesivas, segun Lopez y Fernandez (2018), esta
clase de faltas se ve mucho mas en trabajos con mucho que hacer,
como cuidar enfermos o ensefiar a nifios.

e Problemas familiares y personales, os dramas de la vida, como
peleas amorosas o estar sin un peso, afectan si la gente va a trabajar
o no (Martinez & Pérez, 2021).

e Accidentes laborales y riesgos ocupacionales, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2021) hace énfasis en usar trucos de
seguridad sobresalientes para evitar que la gente sufra algun tipo de
accidente laboral.

e Factores externos, cosas raras como en la movilizacion, adversidades
en el clima o cuando los trabajadores realizan algun tipo de huelga,
también pueden faltar, pero no pasa tan seguido (Gonzalez & Torres,
2019).
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2.2.5 Implicaciones Sociales del Ausentismo Laboral

El ausentismo laboral tiene un alcance que va mas alla del impacto directo
en las organizaciones, ya que afecta también al tejido social en multiples
dimensiones, es asi como las principales implicaciones son las siguientes:

e Afectacidn alas dinamicas familiares

Cuando un miembro del hogar se ausenta de manera prolongada debido a
problemas de salud o estrés laboral, las responsabilidades dentro de la familia
pueden desequilibrarse (Gonzéalez & Torres, 2019).

e Reduccién del bienestar comunitario

El ausentismo laboral sostenido en ciertas comunidades puede debilitar
los vinculos sociales y afectar la cohesiéon comunitaria (Ruiz & Sanchez,
2020).

e Impacto en la economia local y nacional

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021), las
ausencias laborales recurrentes pueden generar pérdidas significativas,
especialmente en sectores estratégicos como la industria, la salud y la
educacion.

e Incremento en las desigualdades sociales

Las personas con empleos informales o sin acceso a beneficios sociales
son las mas vulnerables, ya que su ausencia laboral no suele estar protegida
econdémicamente, dejandolas en situaciones precarias (Lopez & Fernandez,
2018).

e Presion sobre los sistemas de salud y seguridad social

Esto implica costos adicionales para el Estado y para las familias, que
deben cubrir gastos médicos o compensar la falta de ingresos durante el
periodo de recuperacion (Martinez & Pérez, 2021).

e Efectos en la percepcioén social del trabajo

Esto igual podria marcar a gente que trabaja en sitios con demasiadas

faltas, algo que dafa su imagen y lo que valen entre sus colegas (Peir6, 2020).
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2.2.6 Espacio de Trabajo

El espacio de trabajo es el entorno fisico o virtual en el que las personas
realizan sus actividades laborales. Este espacio no solo considera el lugar en
el que se realiza la labor, sino también el resto de las condiciones, tales como
mobiliario, herramientas tecnoldgicas, iluminacion, entre otros factores que

afectan en la productividad y a su vez en el bienestar de los trabajadores.

Por un lado, el espacio fisico es el entorno tangible en el que los
empleados realizan sus tareas. Segun Peir6 (2020), bajo el concepto de
espacio de trabajo considerado bien disefiado se resumen varios aspectos
como ergonomia, iluminacién, ventilacion y confort debido a que estas
variables tienen un efecto significativo en la salud y el rendimiento de los

empleados.

Con la popularidad de la tecnologia y los resultados del teletrabajo, se
hace referencia también al espacio de trabajo virtual, es un espacio que se
refiere a los entornos digitales, las herramientas colaborativas y los recursos
tecnolégicos que permiten a las personas trabajar desde cualquier lugar
remoto. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021) destaca que es
fundamental contar con la tecnologia adecuada y recibir formacion para

potenciar al maximo el rendimiento en entornos virtuales.

Ademas, el entorno laboral abarca aspectos sociales y emocionales
gue impactan en la manera en que las personas se relacionan entre si y con

su lugar de trabajo. (Ruiz & Sanchez, 2020).
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2.2.7 Empresa Publica

Una empresa estatal se diferencia al tener al gobierno como duefio, ya
sea a nivel nacional, regional o municipal, por ello, su funcion es clave en la
implementacion de politicas gubernamentales y en ofrecer servicios vitales

para la poblacién (Ruiz & Sanchez, 2020).

Contrario a las compafias privadas, cuya meta principal es obtener
beneficios para sus duefios, las organizaciones publicas se centran en
promover el bienestar de la comunidad, estan enfocadas en asegurar la
igualdad de acceso a servicios esenciales y en fomentar el crecimiento en
sectores que podrian no resultar lucrativos para empresas privadas (Gonzalez

& Torres, 2019).

2.2.8 Rol de Trabajo Social frente al Ausentismo Laboral

Dentro del campo social se enfoca las investigaciones relacionadas a
las causas del ausentismo en ellas se exploran aspectos como la salud,
dificultades familiares, problemas financieros o un ambiente laboral poco
favorable. Segun Ruiz y Sanchez(2020), este andlisis es crucial no solo para
crear soluciones adaptadas que satisfagan los requerimientos individuales de

los trabajadores sino para que cambie su realidad.

Por lo que los especialistas que promueven el bienestar laboral deben
de participar en el disefio de programas que promuevan el bienestar fisico y
emocional de los colaboradores, esto se puede dar mediante sesiones para

lidiar con la presién, eventos de salud y medidas de equilibrio entre el trabajo
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y la vida personal. estas acciones ayudan a los trabajadores y les permiten

impulsar el rendimiento dentro de la organizacion.

Con base a la comprension de las interacciones sociales y los
aspectos laborales, los especialistas del trabajo social tienen la capacidad
para poder brindar recomendaciones a las empresas para que creen
normativas internas mismas que puedan evitar el ausentismo entre ellas la
implementacion de horarios mas flexibles, permisos por motivos familiares y

gue se den iniciativa de apoyo para la promocién de la Salud Mental.

Otra funcion clave para el profesional del trabajo social es el poder
realizar el seguimiento a los colaboradores que sean ausentado, apoyandolos
a su reincorporacion al entorno laboral y que se les asegure condiciones para
la atencion de su ausentismo esto fomenta la confianza y el compromiso de

los empleados con relacion a la organizacion.

2.3 Referente Normativo

2.3.1 Normativa Nacional

e Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucién vigente promulgada en el afio 2008 proporciona
articulos relacionados al empleo digno, la administracion de todas y cada una
de las identidades de caracter publico y el bienestar de los empleados, lo cual
es fundamental para que se pueda comprender el problema del ausentismo
en el entorno laboral. el articulo 33 de la constitucion, reconoce al empleo
como un derecho y una responsabilidad social y lo describe como un modo

de lograr metas personales y financieras ademas se indica que es deber del
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Estado ecuatoriano que se pueda asegurar las condiciones éptimas para el

mismo (Asamblea Constituyente, 2008).

Mientras que en el articulo 326 numeral 5 menciona que el Estado, los
trabajadores y los trabajadores tienen la obligacion de garantizar un ambiente
laboral saludable y seguro (Asamblea Constituyente, 2008). En el caso de las
empresas publicas, como las del Canton Lomas de Sargentillo, esta
disposicion implica implementar medidas para prevenir las causas del
ausentismo, como problemas de salud fisica o mental derivados de
condiciones laborales deficientes. Igualmente, el articulo 331 destaca lo vital
gue es asegurar justicia en el trabajo y aplicar medidas que garanticen
igualdad y condiciones equitativas para todos los empleados (Asamblea

Constituyente, 2008).

El articulo 275 indica Cual es la responsabilidad del estado al fomentar
el concepto “del buen vivir’, Lo que implica que se asegure por completo el
bienestar de las personas dentro de su lugar de trabajo. de asistencia, puede
indicar una falta de alineacion entre la meta legal y las normativas de la
empresa sobre todo si las condiciones laborales no favorecen a la salud fisica

y emocional de los trabajadores.

e Codigo de Trabajo

La ausencia frecuente puede sefialar una discrepancia entre las reglas
de la compaiiia y dicho objetivo legal, especialmente si el entorno laboral no

prioriza el bienestar fisico, emocional y social de los empleados.

35



Segun el articulo 42, se requiere que el empleado acuda a tiempo al
trabajo y cumpla con sus responsabilidades durante la jornada laboral.
(Asamblea Nacional, 2005). No obstante, la falta de asistencia ya sea con

razon o sin ella, puede afectar negativamente el respeto a esta norma

En el articulo 540 se abordan las situaciones en las que se pueden
tener ausencias justificadas debido a razones como enfermedades con
certificado meédico, emergencias en el hogar, periodos de embarazo,
responsabilidades de crianza u otros fundamentos legales (Asamblea
Nacional, 2005). Por lo que estos motivos de ausentismo laboral son un
derecho de los trabajadores y su adecuada implementacion es esencial para

evitar conflictos laborales.

De acuerdo con el articulo 434, los jefes deben asegurar que los
empleados trabajen en condiciones de seguridad y salud adecuadas
(Asamblea Nacional, 2005). La no asistencia al trabajo puede indicar
problemas de salud laboral, como estrés, cansancio o enfermedades

causadas por el entorno laboral.

Esta normativa o instrumento incluye maneras de aplicar disciplina por
falta sin justificadas, detalladas en el apartado 172 de la asamblea del afio
2005 Cuando alguien falta recurrentemente a su lugar de trabajo y sin un
motivo justificado puede recibir una advertencia o en ciertas situaciones ser

despedido de su trabajo.

El articulo 16 de este cdédigo promueve un enfoque integral que
favorece al bienestar del trabajador y a la mejora continua dentro del ambiente

de trabajo. ya que ldentifica las causas del ausentismo permitiendo que las
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empresas de caracter publico disefien estrategias que fomenten un clima
laboral positivo lo que no solo reduce las ausencias da paso a la mejora

motivacional del personal y a el compromiso de los y las empleadas.

e Ley Organica de Servicio Puablico

Esta ley regula la relacion laboral en el sector publico, estableciendo
normas claras sobre las obligaciones y derechos de los servidores publicos,

incluyendo disposiciones sobre asistencia, permisos y condiciones laborales.

Es asi como en el articulo 23 que los servidores publicos tienen la
obligacion de cumplir con sus horarios y responsabilidades laborales. El
ausentismo, ya sea justificado o no, afecta el normal desarrollo de las
actividades de las instituciones publicas (LOSEP, 2010). Asi también, en el
articulo 30 regula los permisos y licencias a los que tienen derecho los
servidores publicos, como licencias médicas, por calamidad domeéstica,

maternidad o paternidad, entre otras (LOSEP, 2010).

También incluye en su articulo 44 la evaluacion del desempefio como
un mecanismo para medir la eficiencia de los servidores publicos. El
ausentismo laboral recurrente puede influir negativamente en estas
evaluaciones, afectando tanto el desarrollo profesional de los empleados
como la percepcion institucional sobre su compromiso y cumplimiento laboral
(LOSEP, 2010). Ademas, en el articulo 20 menciona la responsabilidad del
Estado y de las instituciones publicas de promover condiciones de trabajo

adecuadas y un ambiente laboral saludable (LOSEP, 2010).
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e Reglamento General ala Ley Organica de Servicio Publico

Este conjunto de reglas explica de qué manera se deben llevar a cabo
las tareas y tramites para poner en practica la Ley Organica del Servicio
Puablico, ofreciendo un conjunto de normas que rigen cOmo se manejan las
ausencias, los beneficios de los empleados publicos y las obligaciones de las

entidades publicas.

Es asi como desde el articulo 23 determina que las entidades publicas
estan obligadas a instaurar sistemas de seguimiento de presencias que
posibiliten el registro y supervision de la asistencia de los empleados publicos
(Reglamento General a la Ley Organica de Servicio Pablico, 2011) El articulo
35, establece las normas para solicitar licencias y permisos cuando existan
problemas de salud para el trabajador, familiares o situaciones.
Adversas. ademas, el articulo 42 define las ausencias injustificadas y las
implicaciones de estas incluyendo acciones disciplinarias, asi como los
descuentos salariales en caso de que no exista una justificacion o exista la

resiliencia del colaborador.

Asi también, en el articulo 12 refuerza el compromiso de las
instituciones publicas de garantizar un entorno laboral adecuado y promover
el bienestar de los servidores publicos (Reglamento General a la Ley
Organica de Servicio Publico, 2011) El ausentismo laboral se puede ver
reflejado en el clima organizacional y en las condiciones de trabajo por lo que
se vuelve necesario implementar estrategias que aborden sus causas como
programas de salud ocupacional o un programa de mejoras ligado al ambiente

laboral.
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2.3.2 Normativa Internacional

e Declaraciéon de los Derechos Humanos

Dentro de la declaracion de los derechos humanos también ha sido
tomada encuentra la ausencia frecuente o prolongada de los trabajadores en
sus funciones cotidianas, Esto estd vinculado con condiciones laborales
deficientes falta de apoyo institucional, y problemas de salud Estos son
elementos que afectan directamente a los derechos basicos como el trabajo

digno, la salud y la seguridad social.

En tal sentido, en el articulo 23 establece que “Toda persona tiene
derecho al trabajo, eligiendo libremente su trabajo, condiciones de trabajo
justas y satisfactorias y proteccion contra el desempleo” (Naciones Unidas,
1948). Cuando las tasas de ausentismo son elevadas, puede ser una sefal
de que las condiciones laborales no estan cumpliendo con los estandares

adecuados, afectando el bienestar fisico y psicoldgico de los empleados.

El articulo 25 senala que “Toda persona tiene derecho a un nivel de vida
adecuado que le garantice a ella y a su familia la salud y el bienestar, en
particular la alimentacion, el vestido y la vivienda.” (Naciones Unidas, 1948).
Una alta incidencia de ausentismo puede estar relacionada con problemas de
salud no atendidos o con la falta de acceso a servicios médicos y sociales

adecuados.

Mientras que en el articulo 2 menciona que “Los derechos y libertades
declarados en esta declaracion son para todos sin distincion de ningun tipo.”

(Naciones Unidas, 1948). En muchos casos, el ausentismo también puede ser
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el resultado de discriminacion, acoso laboral o una cultura organizacional

excluyente, lo cual vulnera los derechos fundamentales de los trabajadores.

2.4 Referente Estratégico

2.4.1 Agenda de Desarrollo Sostenible 2020 — 2030

La agenda de desarrollo sostenible 2020 2030 se relaciona con la
empresa publica de la ciudad de Lomas de sargentillo Mediante los objetivos

de desarrollo sostenibles entre ellos El objetivo 3 y el objetivo 8.

El objetivo 3 se relaciona con el buen estado de salud y la fomentacion
del bienestar de las personas en todas las etapas de su vida, tiene como
proposito Resaltar la relevancia de mantener una buena condicion de salud y
que se pueda asegurar un progreso sostenible la meta de este objetivo es
garantizar que las personas tengan acceso a servicios meédicos basicos de
buena calidad y a los medicamentos necesarios para mejorar su estado de

salud.

El objetivo ocho en cambio impulsa el crecimiento duradero econémico
y equilibrado mediante la creacién de un empleo completo y efectivo que
pueda garantizar condiciones laborales justas para todos. La meta de este
objetivo es poder asegurar que todas las personas tengan acceso a un trabajo
satisfactorio y justo que fomente la igualdad de oportunidades y la justicia

laboral.
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2.4.2 Plan Nacional de Desarrollo Nuevo Ecuador 2024 - 2025

El plan de desarrollo impulsado por el gobierno de Daniel Novoa es
fundamental para la planificacion publica de nuestro pais y esta vinculado con
los objetivos de desarrollo sostenibles, el principal propésito de este
instrumento es Elevar la calidad de vida, la eficiencia de las instituciones y el
bienestar social estos aspectos son cruciales para que se pueda abordar las

razones y las consecuencias del ausentismo en el trabajo.

Dentro del aspecto social el plan destaca la meta de mejorar las
condiciones de vida mediante la fomentacion de un acceso igualitario a
servicios esenciales como el bienestar la educacion y la salud. ademas, este
contempla el fortalecimiento de las organizaciones sugiriendo estrategias que

promuevan la productividad el buen manejo y la apertura de los fondos
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CAPITULO 3: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Enfoque de Investigacion

Para el desarrollo del presente estudio y de acuerdo con la naturaleza
de la investigacion se plantea una investigacion con enfoque mixto. Para
Herndndez Sampieri et al (2021) refiere que en enfoque mixto es aquel que
combina estrategias de los enfoques cuantitativo y cualitativo dentro de un
mismo estudio o proyecto de investigacion, con el propésito de obtener una

mejor comprension del fenédmeno en estudio.

Es decir, este enfoque interrelacionar la recoleccion y el andlisis de
datos numeéricos con la interpretacion de datos no numeéricos en un proceso
que puede ser secuencial, concurrente o iterativo, por lo que este enfoque
permite aprovechar las fortalezas de los enfoques cualitativos y cuantitativos.
Mientras que para Guelmes & Nieto (2015) refiere que los enfoques mixtos es
un proceso que vincula datos cuantitativos y cualitativos en una misma
investigacion, ademas refieren que este proceso presenta las siguientes

formalezas:

e Ellenguaje, las representaciones visuales y las narrativas desempefian
un papel crucial en la interpretacion y comprension de la informacion
numeérica.

e Los datos numéricos agregan precision y facilitan una mejor

comprension de las representaciones visuales y narrativas.
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e [Esta estrategia posibilita explorar diversas incégnitas, sacando
provecho de las ventajas de una técnica para contrarrestar las
desventajas de la otra.

e La concordancia de descubrimientos en ambas estrategias ayuda a
respaldar los hallazgos, y la mezcla de métodos cualitativos vy

cuantitativos promueve una comprension mas completa.

En tal sentido, el enfoque mixto resulta relevante para el estudio sobre
el ausentismo laboral y sus implicaciones en el espacio de trabajo. Estudio de
una empresa publica del Cantén Lomas de Sargentillo, ya que permita abordar

esta problematica desde diferentes perspectivas.

3.2 Tipo y Nivel de Investigacion

La investigacion de tipo descriptiva tiene propésito principal detallar y
caracterizar el fendmeno de estudio, sin llegar al punto de manipular las
variables. Segun Hernandez Sampieri et al (2021) este tipo de investigacion
es fundamental cuando se busca conocer las caracteristicas y el

comportamiento de un fendmeno en un contexto especifico.

El ausentismo laboral es un fendmeno complejo que puede variar
segun el entorno social, cultural y organizacional de la empresa, es asi que,
con la investigacidén descriptiva otorga la oportunidad de compilar informacién
sustancial sobre la situacion del ausentismo laboral, asi como también las

causas que provocan esta problemaética.
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En cuanto al nivel, se estableci6 el exploratorio ya que esta indagando
de un tema poco intervenido en este tipo de empresa. De acuerdo con Ramos
(2020) refiere que la investigacion exploratoria es utlizada tanto para
investigaciones cuantitativas como cualitativas, por la naturaleza de la
investigacién, con este nivel de investigacibn no es posible establecer
hipotesis, ya que no se cuenta con la informacién suficiente para efectuar

proyecciones del fenébmeno estudiado.

3.3 Método de Investigacion

Para la adquisicion de datos relativamente nuevos es necesario la
aplicacion del método cientifico. Es asi que para Figueroa & Sangerman
(2022) sefalan que el método cientifico sostiene como caracteristica principal
la observacion sistematica, la medicion y el andlisis, por lo tanto, se trata de
un método adaptativo al enfoque de investigacion mixta. Ademas, que, al
aplicar la metodologia cientifica, se sigue un proceso sistémico que permitira
alcanzar informacion que puede transformarse en datos cientificos de un

fendmeno poco estudiado en este tipo de organizaciones.

Asi también, se establecié que el presente estudio tiene congruencia
con el método no experimental. Para Hernandez et al (2021) sefiala que en
las investigaciones de tipo no experimental es llevada a cabo sin la necesidad
de crear situaciones, sino mas bien observar las que ya existen, tal es el caso

de medir y analizar el ausentismo laboral sin intervenir en la realidad.
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3.4 Universo, Muestray Muestreo

En toda investigacion es importante establecer con claridad el universo,
ya que es a partir de este universo que se formara un sub conjunto para
extraer informacion. Para Lopez (2004) el universo es el conjunto general de
persona, animales u objetos con lo que se estima indagar sobre un tema o
fendmeno en especial, en este caso se cuenta con un universo de 28

funcionarios que labora en una empresa publica del canton Sargentillo.

En cuanto a la muestra, la misma que es parte del universo, es decir
una representacion en menor cantidad del conjunto general. Segun Arias et al
(2016) la muestra es el sub grupo extraido de una poblacion total, es decir la
muestra define al grupo con el que trabajara durante la investigacién, en este

caso es de 28 funcionarios que laboran en la empresa publica.

El tipo de muestreo para la presente investigacion es de tipo no
probabilistico por conveniencia, la misma que se trata en la que el investigador
selecciona directamente los participantes para la investigacién, Arias et al
(2016). Al tratarse de un universo relativamente pequefio, se trabaja con la
misma cantidad para la muestra, es decir con los 28 funcionarios. Ademas,
se presentan los criterios de la muestra:

e Ser mayores de edad.

¢ Funcionarios hombres y mujeres.

¢ Funcionarios que lleven laborando en la empresa publica mas de
un ano.

e Predisposicion para participar en el presente estudio.
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3.5 Categorias y sub categorias

A continuacién, se presentan las categorias y sub categorias de
analisis para la presente investigacion:
e Causas del ausentismo laboral
o Factores de salud
o Condiciones laborales
o Factores personales y familiares
o Factores personales y familiares
e Politicas institucionales
o Politicas de gestion de ausencias
o Programas de prevencion
o Medidas disciplinarias
e Percepcion de los trabajadores
o Efectividad percibida
o Equidad en la aplicacion
e Efectos del ausentismo laboral
o Impacto en la productividad
o Generacion de estrés

o Alteracion en la dinamica laboral

3.6 Formas de Recoleccion de la Informacién

En cuanto a las formas de recolectar la informacién se debe considerar
que la presente investigacion empleo el enfoque mixto de investigacién, por
lo que para la recoleccion de informacion se debe prever instrumentos para
datos cualitativos y cuantitativos. Para la recoleccion de datos cuantitativos se
utilizara la encuesta, este instrumento sera aplicado a los 28 funcionarios que
laboran en la empresa publica. Para Montes (2000) la encuesta es un conjunto
sistémico de preguntas con el propdsito de obtener informacion de una

problematica o fenbmeno en especifico para un estudio. En tal sentido, la
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encuesta se encuentra estructurada por 18 items, cuyo propdsito sera analizar
la percepcion sobre el ausentismo laboral de los trabajadores de una empresa
publica de la ciudad de Lomas de Sargentillo, las preguntas establecidas en
el cuestionario presentan respuestas de opcion multiple, donde los
encuestados tiene la posibilidad de seleccionar una respuesta, segun lo

considere necesario.

En cuanto a la recoleccion de informacién cualitativa, se estableci6 la
entrevista, segin Hernandez et al. (2010) refieren que las entrevistas de
investigacién son un instrumento fundamental en cualquier tipo de estudio
cualitativo, brinda el beneficio de ser aplicadas en diversos entornos, asi como
con diferentes grupos de participantes. En cada situacién, los procesos
sociales desempefian un papel crucial en la regulacion de la comunicacion
entre el entrevistador y el entrevistado, desde la construccion de una relacién
de confianza hasta la estimulacion de la memoria y la evaluacion de la

veracidad de la informacion.

Por lo que, la entrevista empleada para la presente investigacion se
encuesta estructura por 8 preguntas abiertas, se considera la aplicacion de la
entrevista aplicada a la Trabajadora Social de la Empresa Publica de Lomas
de Sargentillo, ya que se trata de un informante clave para otorgar informacion
relevante sobre el ausentismo laboral en esta empresa, asi como de las
politicas que maneja la empresa para minimizar el impacto de dicha

problematica.
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3.7 Formas de Andlisis de la Informacién

Posterior a la aplicacion de la encuesta y la realizacion de la entrevista
a la trabajadora social de la Empresa Publica de Lomas de Sargentillo, los
datos obtenidos a través del instrumento cuantitativo seran procesados en
Microsoft Excel, para ello, se comenzara con el recuento de las respuestas de
cada item junto con su respectiva valoracién, y posteriormente, los resultados

seran representados mediante distintos graficos estadisticos.

Se debe considerar que cada pregunta plasmada en la encuesta
corresponde a diferentes opciones de respuesta entre una y otra pregunta,
generando cuadros estadisticos con diferentes tipos de respuestas, por lo que
el andlisis de la informacién cuantitativa recae principalmente en el andlisis
estadistico. Segun Hernadndez et al. (2021) sostienen que el analisis

estadistico busca establecer patrones de comportamiento y probar teorias.

Por otro lado, para el analisis de la informacion cualitativa extraida de
la aplicacion de la entrevista a la Trabajadora Social de la empresa publica de
Lomas de Sargentillo, se realiza la codificacion axial. Para Gaete (2014)
manifiesta sobre la importancia de la codificacion axial ya que permite
reorganizar la informacién, ya que es por medio de este proceso donde se

establece la relacién entre categorias y sub categorias.

Para un mayor analisis, se triangulara la informacién entre la

informacion cualitativa y cuantitativa y el analisis critico personal e
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interpretativo. Segun Aguilar & Barroso (2015) refieren que la triangulaciéon de
la informacién en la investigacibn mixta puede ser considerada como una
estrategia metodoldgica en la que consiste la combinacién de fuentes de
informacion cualitativa, cuantitativa y en enfoque teérico de la investigacion,
esto con el fin de fortalecer y brindar mayor valides a los hallazgos

investigativos.

En tal sentido, al desarrollar una investigacibn con enfoque mixto,
integra elementos cualitativos como cuantitativos, mediante la triangulacion
sera posible realizar un contraste entre los elementos investigativos,
complementandolo con la literatura y el andlisis critico del fenémeno

estudiando en la presente investigacion.
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CAPITULO 4: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En este segmento se muestran los resultados derivados de la
aplicacion de la encuesta a los 28 funcionarios publicos de la Empresa Publica
de Lomas de Sargentillo, asi como de la aplicacién de la entrevista a la
trabajadora social que desarrolla funciones en el area de talento humano de

la institucion.

4.1 Caracterizacion de la Poblacion

Entre los aspectos claves de la caracterizacion de la poblacion para la
presente investigacion se contempla los siguientes; edad de los funcionarios,
género de los funcionarios, nivel educativo, area a la que pertenecen, y el

tiempo de antigiiedad que labora en la institucion.

EDAD DE LOS FUNCIONARIOS

B Menos de 25 afios
B de 26 — 34 afios
mde 35 -44 afios

M Mas de 45 afios

Figura 1. Edad de los funcionarios de la Empresa Publica de Lomas de
Sargentillo.
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La figura nimero uno muestra la edad de los funcionarios de la edad
publica, el 43% son menores a 27 afos, el 36% se encuentran entre las
edades de 26 y 34 afos, el 10% esta entre los 35y 44 afios y el 11% de ellos
tienen mas de 45 afios. Existe un contraste entre las edades de los
colaboradores ya que el 10% de ellos esta entre la Edad de los 35 y 44 afios
esto significa que la organizacion tiene dificultades para retener a sus

empleados de mayor edad y contratar a jovenes.

en este contraste hay pocos trabajadores de mayor edad sobre los 45
afos esto significa que la compafia tiene dificultades para retener a los
empleados y esta compleja interaccion de variados sistemas en el lugar de
trabajo y la organizacion se ve entrelazada con las capacidades

organizacionales de acuerdo a la teoria del ecosistema de Bronfendernner

GENERO DE LOS FUNCIONARIOS

B Masculino

M Femenino

Figura 2. Género de los funcionarios de la Empresa Publica de Lomas de

Sargentillo.
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En el grafico de pastel nimero 2 se puede notar que el personal
masculino es predominante en relacion al personal femenino el 61% de ellos
son varones y el 39% son mujeres. Esto indica que los patrones de
contratacion historicos o la naturaleza especifica de la organizacion si tiene
importancia dentro de la operacion de la entidad. al existir el desequilibrio de
género en un lugar de trabajo el impacto es significativo en las interacciones
laborales, las vias de Progreso y la igualdad dentro de la organizacion

Si bien la presencia femenina representa un porcentaje significativo,
aun se encuentra por debajo de la paridad, esta diferencia puede estar
relacionada con factores laborales, como el area de trabajo a la pertenecen,
la distribucion de roles laborales y expectativas de género en el mercado
laboral. La Teoria Ecosistémica de Bronfenbrenner (2001), refiere que esta
dinamica es el producto de multiples factores interconectados que impactan
la equidad de género en el ambito laboral, por lo que son el resultado

distribucion de género dentro de la organizacion.

NIVEL EDUCATIVO DE LOS FUNCIONARIOS

MW Basica
M Bachillerato

M Superior

Figura 3. Nivel educativo de los funcionarios de la Empresa Publica de Lomas

de Sargentillo.
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La mayoria de los oficiales tienen un **nivel de educacién secundaria
(78%), seguidos por un 18% de educacién superior y un 4% de educacion
basica, como se muestra en la Figura 3. Esto indica que la entidad esta
predominantemente llena de una fuerza laboral de individuos representados
a nivel medio en relacion con su nivel maximo de educacién alcanzado,
haciendo que el tipo de obligaciones desempeifiadas y el desarrollo
profesional dentro de la organizacion hacia posiciones orientadas al

crecimiento sean altamente viables.

El bajo porcentaje de personal con educacidén superior podria estar
relacionado con el tipo de trabajo que no demanda alta especializacion, y
posiblemente con una mayor dificultad para acceder a estudios avanzados
gue en otros lugares debido al estatus socioecon6mico. De acuerdo con
**Bronfenbrenner (2001)**, esto subraya los efectos de factores personales,
organizacionales y socioculturales en el acceso a la educacién y el avance
profesional. Desde una perspectiva personal, la situacion econdmica, la
motivacién, las responsabilidades familiares pueden impactar en la educacion
continua. En una organizacién, la politica de capacitacion, la cultura
corporativa y la flexibilidad en el trabajo son vitalmente importantes para el

crecimiento profesional.

Otro aspecto importante e influyente de esta ruptura en el sistema
puede atribuirse a factores socioculturales que van desde la accesibilidad a la
educacion, las desigualdades de género y la digitalizacidon que no esta tan
mordisqueando pero que hace que la brecha se amplie entre quienes pueden

acceder a una capacitacion de calidad, quienes no pueden, y esta brecha se
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amplia debido a desincentivos, capacitacion inaccesible o costosa y/o

barreras tecnoldgicas.

AREA DE TRABAJO

B Administrativo

M Operativo

Figura 4. Area de trabajo de los funcionarios de la Empresa Publica de Lomas
de Sargentillo.

También se puede ver en la Figura 4 que la mayoria de los empleados
estan orientados hacia lo operativo con un 82% y empleados orientados hacia
lo administrativo con solo un 18%. Esto indica que la compaifia esta
principalmente orientada hacia tareas ejecutivas y funcionales, con un disefio
organizacional que hace necesario llevar a cabo acciones operativas para
lograr los objetivos de la institucion.

La escasa proporcion de personal administrativo podria explicarse por
la automatizacion de algunos de los procesos o bien por una buena jerarquia
organizativa o propuesto con una mayor distribucion de los recursos para la
operacion, pero este desbalance podria suponer un reto en la gestion y en la
supervision porque un equipo administrativo escaso podria encontrarse con
limitaciones importantes en la planificacion estratégica y la toma de decisiones

de la organizacion.
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ANTIGUEDAD LABORAL DE LOS
FUNCIONARIOS

B 1-2aios
B3 -6afos
B 7-10afos

mas de 10 afios

Figura 5. Antigliedad laboral de los funcionarios de la Empresa Publica de

Lomas de Sargentillo.

En la figura 5 se puede observar que un 43% de las personas
trabajadoras ocupan entre 3y 6 afios de permanencia, y después un 36% que
han estado como trabajadores entre 1 y 2 afios. Un 14% de las personas
trabajadoras tienen mas de 10 afios y un 7% tienen entre 7 y 10 afios de
funcionamiento, esto quiere decir que la mayoria de la gente trabajadora se
hallan en un momento intermedio de permanencia a la organizacion, lo cual
presagia cierta estabilidad laboral, y también pues alta rotacion en los
primeros afos.

El alto porcentaje de funcionarios con menos de 6 afios de antigiiedad
en la institucién puede estar relacionado con la dinamica del mercado laboral,
la forma de contratacion o las politicas internas de renovacion del personal.
La Teoria Ecosistémica expuesta por Bronfenbrenner (2001), acerca de la
permanencia laboral o la forma en que se reproduce el capital humano sefiala
que la pervivencia laboral depende de la interaccion de multiples factores que

actuan a lo largo de diferentes niveles.
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En el microsistema, las relaciones personales del trabajador recalan en
sus superiores y comparfieros de trabajo influidas a su vez por sus propias
experiencias personales y motivaciones; a su vez el mesosistema tiene que
ver con la forma en que interactian el entorno familiar y el laboral respecto de
la permanencia laboral y del trabajo. En un plano mas exosistémico, el impacto
del estilo de las organizaciones, de la estabilidad de la economia o de las
oportunidades de formacion determinan el desarrollo de las instituciones por
lo que respecta al capital humano; el macrosistema considera el impacto de
las caracteristicas socioculturales, tecnologicas y econdémicas en cémo se
define el acceso a la formacion y a la permanencia profesional; y por altimo el
cronosistema hace ver como estas transformaciones penden del tiempo y la
posibilidad de permanecer laboralmente en las organizaciones y el desarrollo

del capital humano en estas organizaciones.

4.2 Resultados por Objetivos Especificos

4.2.1 Objetivo 1: Identificar cuéles son los factores organizacionales
gue causan ausentismo laboral en una empresa publica del

Canton Lomas de Sargentillo.

Para el andlisis del proposito de identificar cuales son los factores
organizacionales que causan ausentismo laboral en una empresa publica del
Cantén Lomas de Sargentillo, se contempla aspecto que seran de gran
relevancia al momento de identificar los factores que causan ausentismo
laboras, es asi que se estima aspectos tales como; causas principales del
ausentismo laboral, condiciones laborales que podrian influir en el ausentismo

laboral, la salud mental como causa de ausentismo laboral, la conciliacion

56



entre el trabajo y la vida personal como factor influyente del ausentismo
laboral, son aspectos que servirAn de guia para establecer posibles

conclusiones.

¢CUAL CONSIDERA QUE ES LA PRINCIPAL
CAUSA DE AUSENTISMO LABORALEN LA
EMPRESA?

M a) Problemas de salud
(enfermedades o accidentes)

M b) Situaciones familiares o
personales

M c) Falta de motivacién o
insatisfaccion laboral

d) Factores externos (clima,
transporte, etc.)

Figura 6. Causa principal del ausentismo laboral en la empresa.

Los resultados presentados en la figura 6, muestran que la principal
razén o motivo del ausentismo de los colaboradores en la institucion de salud
publica corresponden a problemas de salud, siendo la atribucion mas alta del
46% debido a problemas o accidentes entre otros. En Segundo lugar, se
encuentran las situaciones familiares o personales que representan el 43% de
las ausencias, el 7% de los colaboradores dejan su trabajo debido a factores
externos como problemas de transporte o de clima. Esto indica que las
caracteristicas individuales y el entorno circulante influyen fuertemente a la

asistencia al lugar de trabajo.

El alto porcentaje de ausencias laborales, por problemas de salud
puede estar vinculado estrechamente a las condiciones laborales que afectan

el bienestar fisico y mental de los trabajadores. Ademas, la proporcion
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considerable de estas ausencias debido a situaciones personales o familiares
sugiere la importancia de que exista una conciliacién entre la vida personal y

la vida laboral.

De acuerdo con la entrevista realizada a la trabajadora social de la
Empresa Publica de Lomas de Sargentillo, se confirma que los problemas de
salud mas frecuentes entre los empleados son: “los funcionarios han dicho
gue presentan molestias respiratorias, asi también estrés laboral y afecciones

musculoesqueléticas.” (TS-ENT1).

Desde la Teoria Ecosistémica de Bronfenbrenner (2001), el faltar al
trabajo no depende solo de la persona, sino de diferentes cosas como el lugar
donde trabaja, cbmo se siente en su trabajo, si estd sano y otras razones
personales. Para disminuirlo, hay que tomar medidas que abarquen varios
aspectos, como cuidar la salud fisica y mental, garantizar espacios de trabajo

seguros y ofrecer programas para mantenerse bien.

La flexibilizacion de horarios y modalidades de trabajo puede mejorar
el equilibrio entre la vida personal y laboral, reduciendo el estrés y la fatiga,
ademas, fortalecer la cultura organizacional mediante el reconocimiento, la
motivacion y la comunicacién efectiva fomenta el compromiso y la satisfacciéon
laboral, las empresas deben implementar politicas de prevencion y
acompafamiento para abordar causas estructurales del ausentismo,

promoviendo un entorno mas saludable y productivo
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¢CON QUE FRECUENCIA LAS CONDICIONES
LABORALES (HORARIOS, CARGA LABORAL,
ETC.) CONTRIBUYEN AL AUSENTISMO?

M a) Muy frecuentemente
M b) Algunas veces
M c) Rara vez

d) Nunca

Figura 7. Frecuencia en la que las condiciones laborales contribuyen al

ausentismo laboral.

La Figura 7 muestra que, en general, las condiciones de trabajo no se
consideran un factor clave de absentismo laboral. Alrededor del 43% de los
encuestados piensa que estas condiciones contribuyen al absentismo solo
raramente, mientras que el 29% piensa que nunca contribuyen. Pero las
condiciones de trabajo tienen un impacto en la ausencia, muy a menudo, dicen
el 14% de los trabajadores, y a veces tienen un impacto segun otro 14%. Asi
es, al menos 3 de cada 4 personas, no clasifican las condiciones de trabajo
como una condicién principal, que no especifican las condiciones de trabajo;
sin embargo, obviamente indica un segmento de empleados que tienen
dificultades con la carga de trabajo y los horarios.

La percepcion predominante de que las condiciones laborales tienen
poca incidencia en el ausentismo puede estar relacionada con una estructura

organizacional que prioriza el bienestar y la estabilidad del trabajador.
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Bronfenbrenner (2001), desde su teoria refiere que se puede interpretar
que estas percepciones dependen de multiples niveles de interaccion,
incluyendo el ambiente laboral inmediato, la conciliacion con la vida personal
y las politicas organizacionales, implementar estrategias de prevenciéon del
estrés y de mejora en la organizacion del trabajo podria contribuir a reducir la
percepcion negativa de las condiciones laborales y mejorar la satisfaccion del

empleado.

¢QUE TAN IMPORTANTE CONSIDERA QUE
SON LOS PROBLEMAS DE SALUD MENTAL
(ESTRES, ANSIEDAD, ETC.) COMO CAUSA DE
AUSENTISMO?

H a) Muy importante
B b) Moderadamente
importante

M c) Poco importante

d) Nada importante

Figura 8. Importancia de la salud mental como causa del ausentismo laboral.

Los datos ilustrados en la Figura 8 muestran que las percepciones
sobre la importancia del tema de la salud mental en relacidon con las ausencias
laborales son variadas. El 39% dice que es moderadamente relevante, y el
32%, extremadamente. En contraste, el 25% siente que no es tan importante.
Esto implica que, aunque la mayoria de las personas entienden el rol de la
salud mental en su asistencia laboral, hay un nimero significativo de personas
gue subestiman su efecto. Peor aun, el estrés, la ansiedad y otros trastornos
pueden causar agotamiento y disminuciéon de la productividad, y en casos

extremos, ausencias laborales permanentes.
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Las diferencias en las respuestas pueden reflejar diferencias en la
exposicion a estos problemas o la cultura organizacional respecto a la gestion
del bienestar psicologico (Gaete, 2014). El trabajador social de la empresa
declar6 que el apoyo psicoldgico se ha vuelto necesario para ciertos miembros
del personal, que han reportado signos de agotamiento, irritabilidad y

ansiedad, e incluso bajas médicas en algunos casos (TS-ENT1).

La teoria del ecosistema ha identificado que las correlaciones entre los
problemas de desempefio y emocionales son multifacéticas y estas impactan
en varios factores dentro de la persona, la empresa y la sociedad de manera
general. los ambientes de trabajo son poco saludables y existen grandes
cargas de trabajo o la falta de apoyo esto da como resultado empeorar el dolor
emocional y afecta estrechamente al desempefio de los colaboradores

La falta de politicas de bienestar, flexibilidad y apoyo psicoldgico en las
empresas puede dificultar la capacidad de los empleados para manejar el
estrés, factores como la percepcion negativa hacia la salud mental pueden
desincentivar a los trabajadores a buscar asistencia, aspectos econémicos y
familiares también pueden generar mayor tensiébn emocional y afectar la
estabilidad en el trabajo, para contrarrestar estos efectos, las organizaciones
deben implementar estrategias que fomenten el bienestar emocional y un

ambiente laboral mas comprensivo y adaptable.

Es asi como en la entrevista con la trabajadora social confirma la

necesidad de seguir fortaleciendo las estrategias de prevencién y apoyo
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psicolégico dentro de la empresa para mejorar el bienestar y reducir el

ausentismo relacionado con la salud mental.

¢CREE QUE LOS PROBLEMAS RELACIONADOS
CON LA CONCILIACION ENTRE TRABAJO Y
VIDA PERSONAL AFECTAN EL NIVEL DE
AUSENTISMO?

H a) Mucho
H b) Algo
M c) Poco

d) Nada

Figura 9. Conciliacién entre el trabajo y vida personal afectan el nivel de

ausentismo laboral.

De acuerdo con la figura 9 los resultados indican que la conciliacion
entre el trabajo y la vida personal es un factor importante en el ausentismo
laboral, por lo que un 46% de los encuestados considera que afecta mucho,
mientras que un 32% cree que tiene poco impacto y un 18% sefiala que influye
en cierta medida. Esto sugiere que, aunque para algunos empleados el
equilibrio entre sus responsabilidades laborales y personales no representa
un problema grave, una proporcion significativa si percibe dificultades en este

aspecto, lo que puede derivar en ausencias en el trabajo.

Para (LOpez & Fernandez, 2018) la importancia de la conciliacién
laboral y personal radica en su impacto en la salud mental, la motivacion y la
productividad de los empleados, si no se logra un equilibrio adecuado, pueden
aumentar los niveles de estrés, la fatiga y, en consecuencia, el ausentismo,
por lo que refiere también que las empresas deberian implementar medidas
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de flexibilidad horaria y politicas de bienestar pueden reducir

significativamente este problema.

Mientas que desde la Teoria Ecosistémica de Bronfenbrenner (2001),
se puede entender que esta problematica esta influida por multiples niveles
de interaccion, desde la carga laboral inmediata hasta factores culturales y

organizacionales.

4.2.2 Objetivo 2: Describir las politicas institucionales frente al
ausentismo laboral y la opinion de los trabajadores sobre éstas en

una empresa publica del Cantén Lomas de Sargentillo.

En cuanto al segundo objetivo, se observa que se pretende describir
las politicas institucionales frente al ausentismo laboral y la opinién de los
trabajadores sobre éstas en una empresa publica del Canton Lomas de
Sargentillo, por lo que se analizaran aspectos tales como; conocimiento de las
politicas que la empresa ha implementado para el manejo del ausentismo
laboral, calificacion de la efectividad de las politicas, claridad de las politicas
instituciones sobre el manejos de ausentismo laboral, nivel de apoyo de las
politicas hacia los funcionarios, y la satisfaccion que tienen los funcionarios
sobre las politicas o programas implementados para mitigar el ausentismo

laboral en la Empresa Publica de Lomas de Sargentillo.
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¢CONOCE LAS POLITICAS QUE TIENE LA
EMPRESA PARA GESTIONAR EL AUSENTISMO
LABORAL?

M a) Si, las conozco claramente
M b) Conozco algunas de ellas
c) Conozco muy pocas

d) No las conozco

Figura 10. Conocimiento sobre politicas empresariales para la gestion del

ausentismo laboral.

En la figura namero 10 se muestra que la mayoria de colaboradores no
conocen o estan informados sobre las reglas de la empresa en relacién al
ausentismo laboral. aproximadamente el no, el 36% afirmo comprenderlas
parcialmente y solo el 7% indicé que las conoce completamente. la falta de
conocimiento sobre estas normativas influye en los trabajadores y afecta al
compromiso con la organizacion. Ademas, no proporcionar detalles sobre
como manejar las ausencias, lo que puede causar problemas a los empleados
para obtener autorizaciones o explicaciones cuando sea necesario (Martinez

& Pérez, 2021).

La Teoria del Ecosistema de Bronfenbrenner (2001) ilustra el desafio
de hacer cumplir las reglas a nivel individual hasta el final: el trato personal
impacta en cémo los individuos perciben, entienden y usan las reglas basadas
en impresiones, opiniones y experiencias. La interaccién con los miembros del
grupo y entre los miembros, dan como resultado un impacto significativo y

como estos siguen las reglas en el contexto del grupo de trabajo. Al hablar
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del nivel del grupo y los métodos para comunicar el codigo de conducta y la

formacion de capacitaciones basadas en la participacion individual y conjunta

Cuando una empresa actla de una manera que demuestra
compromiso con la verdad y la veracidad, es probable que los empleados
trabajen dentro de las lineas establecidas; un enfoque colectivo para una
comunicacion abierta progresa aun mas en esta asimilacion. Eso hace que
estas necesidades sean criticas a tener en cuenta para permitir que las

politicas organizacionales aseguren su impacto efectivo, duradero y realista.

¢éCOMO CALIFICARIA LA EFECTIVIDAD DE LAS
POLITICAS IMPLEMENTADAS POR LA
EMPRESA PARA REDUCIR EL AUSENTISMO?

M a) Muy efectivas
M b) Moderadamente efectivas
M c) Poco efectivas

d) Nada efectivas

Figura 11. Calificacion de la efectividad de las politicas implementadas por la

empresa para reducir el ausentismo laboral.

Desde los datos que se muestran en la figura 11, la percepcién de la
mayoria de los funcionarios es que las politicas que la empresa ha

implementado para reducir al ausentismo no son efectivas, asi un 64% de los
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funcionarios considera que las politicas ejecutadas son "poco efectivas”, lo

gue representa desde una valoracion negativa mayoritaria.

Mientras que el 18% de los participantes consideran que las politicas
son "nada efectivas", lo que hace ver una critica muy fuerte sobre las politicas
implantadas por la empresa, un 11% establece que las politicas son
"moderadamente efectivas" y solo un 7% ha mencionado que las politicas son
"muy efectivas”, lo que hace pensar que el conjunto de la percepcién por parte

de los empleados es negativo.

Con la Teoria Ecosistémica de Urie Bronfenbrenner (2001), Se podria
concluir que las politicas empresariales en lo que respecta al absentismo
laboral no pueden estar considerando los niveles y contextos en los cuales los
colaboradores tienen lugar. En este sentido puede que las politicas
empresariales estén fallando en relacionarse con las realidades y las
necesidades de los colaboradores individuales (microsistema) y a su vez
conectar de manera adecuada con los otros sistemas que estan en relacion
con los colaboradores en cuanto a los cuales afectan su bienestar, por

ejemplo, los entornos sociales, familiares, grupales, etc.

La trabajadora social de la empresa también menciond durante la
entrevista que "las politicas de la empresa tienden a ser rigidas y no
contemplan la diversidad de circunstancias personales que afectan a los
empleados" (TS-ENTL1). Tal afirmacion pone de manifiesto uno de las criticas
comunes que se detectan en los resultados, ya que la rigidez de las politicas

no les permite adecuarse a los distintos contextos de los trabajadores, lo que
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podria dar una explicaciéon, entre otras, de por qué éstas son consideradas

por los encuestados como poco efectivas.

¢QUE TAN CLARAS CONSIDERA QUE SON LAS
POLITICAS INSTITUCIONALES SOBRE EL
AUSENTISMO LABORAL?

M a) Muy claras
M b) Algo claras
M c) Poco claras

d) Nada claras

Figura 12.Claridad en las politicas institucionales sobre el ausentismo laboral.

La situacion contenida en la figura 12 referente a la claridad de las
politicas institucionales con respecto al absentismo laboral debe sefialarse
gue los trabajadores tienen una percepcién de las politicas entre clara y poco
clara. Asi un 39% de los trabajadores considera que las politicas son "algo
claras", lo que indicaria una existencia de cierta comprension y no del todo
clara, pero si con algun sitio para la confusién; un 32% evalla su claridad
como "poco claras", indicando que mas de una tercera parte de los

trabajadores considera "poco claras" las politicas reflejadas.

De igual forma, hay un 18% que considera que las politicas son "nada
claras" (lo que muestra, sin lugar a duda, un notable grado de ignorancia o de

falta de comunicacion); sélo un 11% de la poblacion de la muestra considera

67



que las politicas son "muy claras" (lo que es, sin lugar a dudas, un porcentaje

minimo de trabajadores que tiene un conocimiento pleno y claro sobre ellas).

Dicho panorama permite comprobar que las politicas institucionales
sobre el ausentismo laboral no estan suficientemente comunicadas por la
mayoria de los empleados, aunque parte de la plantilla tiene un conocimiento
aceptable (39%), existe un grado de falta de entrenamiento generalizado que
puede propiciar inseguridades o errores de interpretacion, lo que puede

acarrear la persistencia de ausentismos no justificados o mal gestionados.

A través de la Teoria Ecosistémica de Urie Bronfenbrenner (2001), se
podria entender que la comunicacion y la claridad de las politicas no dependen
Unicamente de la transmisién informativa que puede realizar la empresa, sino
que vienen condicionadas por el contexto en el que se encuentran los
trabajadores, por los canales mediante los cuales se lleva a cabo su difusion

y por el modo como van entrelazando diferentes sistemas.

¢QUE TANTO APOYAN LAS POLITICAS
INSTITUCIONALES A LOS EMPLEADOS CON
PROBLEMAS DE SALUD O FAMILIARES QUE
INFLUYEN EN EL AUSENTISMO?

W a) Mucho
B b) Moderadamente
M c) Poco

d) Nada

Figura 13. Apoyo de las politicas institucionales a funcionarios con problemas

de salud o familiares.
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Conforme a la representacion grafica de la figura 13 se puede ver como
el 39% considera que el apoyo es poco, el 29% considera que el apoyo es
nulo, el 25% del conjunto de funcionarios considera que percibe un apoyo
moderado, y solamente un 7% de los funcionarios de la Empresa Publica de

Lomas de Sargentillo consideran que el apoyo es mucho.

Estas cifras dan cuenta de una insatisfaccion extendida entre los
trabajadores, lo que se expresa en los datos sugiere que estas politicas
vigentes no estan cubriendo las necesidades de las personas con dificultades
personales o familiares y, como consecuencia, podria generarse una mala
informacion sobre el bienestar de los trabajadores, su productividad y, en

consecuencia, respecto del clima que se genera.

En mayo, una campafa de difamacion contra mi por reportar politicas
laborales poco éticas fue reportada al trabajador social de la empresa y al
entonces director de RRHH y aunque desde entonces ha dejado la empresa,
destaco como "Las politicas actuales tienen mas que ver con la productividad
y menos con el verdadero bienestar holistico del empleado”. O, como se dijo:
‘Aunque hay disposiciones de programas de apoyo, estas no son lo
suficientemente comunicadas ni adaptadas a las realidades de los

funcionarios” (TS-ENT1).

Es indicativo, ademas, de una dicotomia existente entre las politicas
formales y su implementacion efectiva, lo que los resultados de la encuesta
corroboran. Segun la Teoria del Ecosistema de Bronfenbrenner (2001), el
desarrollo humano esté influenciado por las relaciones (el microsistema) y los

entornos inmediatos (como la familia, los amigos, la escuela y el trabajo), asi
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como por sistemas ambientales mas amplios, como factores socioculturales y

sociopoliticos (el macrosistema).

En el contexto del lugar de trabajo, las politicas institucionales forman
una parte vital del mesosistema, conectando el entorno de trabajo con otros

sistemas, incluidos la familia y la salud.

¢QUE TAN SATISFECHO SE SIENTE CON LOS
PROGRAMAS O MEDIDAS IMPLEMENTADAS
PARA PREVENIR EL AUSENTISMO LABORAL?

M a) Muy satisfecho
M b) Satisfecho
M c) Poco satisfecho

d) Nada satisfecho

Figura 14. Satisfaccién con los programas o medidas implementadas para

prevenir el ausentismo laboral.

Tal y como puede apreciarse en la figura 14, el 43% de los funcionarios
sefiala estar poco satisfecho; el 22% lo estd; el 21% muestra encontrarse nada

satisfecho y s6lo un 14% de los funcionarios manifiesta estar muy satisfecho.

Dichos datos permiten concluir que la mayor parte de los trabajadores
(considerando las respuestas "poco satisfecho" y "nada satisfecho”, el 64%
del total), no se muestra conforme con las medidas que se estan
implementando para combatir el ausentismo; situacion que en cierta forma

indica la ineficacia de los programas puestos en marcha o de que no
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corresponden a las verdaderas necesidades de los trabajadores. Por
contrapartida, Unicamente un 36%, considerando a los que respondieron
"satisfecho” y "muy satisfecho” muestran algin grado de satisfaccion,

reforzando la idea de que hay un importante recorrido por delante.

La Teoria Ecosistémica de Bronfenbrenner (2001) sostiene que el
desarrollo humano es el resultado de la interaccion de muchos sistemas.
Comienza en un microsistema (los entornos mas inmediatos como el trabajo),
hasta llegar a un macrosistema (los factores culturales y los politicos). En este
contexto, los programas de prevencion del ausentismo forman parte del
mesosistema, que aferra a las politicas de la empresa y a las necesidades

individuales de algunos empleados.

La insatisfaccion entre los empleados da cuenta de una desconexion
entre el mesosistema, como los programas de la Empresa Publica de Lomas
de Sargentillo, y los microsistemas, es decir, las necesidades individuales de
los funcionarios, mostrando que el autor hace mencidbn que la
interdependencia de los distintos sistemas es fundamental en términos de

bienestar y desarrollo.

4.2.3 Objetivo 3: Enumerar las consecuencias del ausentismo laboral
en el trabajador y en sus compafieros de trabajo en una empresa

publica del Canton Lomas de Sargentillo.

Para el andlisis del tercer objetivo especifico con el que se pretende
enumerar las consecuencias del ausentismo laboral en el trabajador y en sus

comparferos de trabajo en una empresa publica del Canton Lomas de
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Sargentillo, para lo que se procede a realizar un estudio sobre aspectos que
permitira dar respuesta a este objetivo, es asi que se estima analizar aspectos
tales como; el impacto generado por el ausentismo laboral de otro compairiero,
el ausentismo laboral y su afectacion en la productividad, generacion de estrés
a causa del ausentismo laboral, la afectacion del ausentismo laboral y la
dinamica del equipo de trabajo, el reparto de actividades frente a situaciones
de ausentismo laboral y el ausentismo laboral y su influencia en el clima

laboral.

¢COMO PERCIBE EL IMPACTO DEL
AUSENTISMO DE SUS COMPANEROS EN SU
CARGA DE TRABAJO?

M a) Muy alto
H b) Moderado
M c) Bajo

d) Ninguno

Figura 15. Impacto del ausentismo de companeros en la carga de trabajo

personal.

La informacion expuesta en la figura 15 acerca del efecto que produce
el absentismo de los comparfieros en la carga de trabajo, evidencia una
discriminacion entre los entrevistados, ya que el 43%, de los encuestados
opina que la consecuencia es escasa; lo que pone de relieve, que para
aproximadamente la mitad de los trabajadores el absentismo no representa

una carga elevada en sus responsabilidades; por el contrario, el 22% de los
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trabajadores, dictaminan que la ejemplificacién de carga es regular; lo que

implica que, aunque se manifiesta, no es masiva.

El 21% opina que el ausentismo no afecta en absoluto a su carga de
trabajo, lo que puede reflejar una distribucién muy eficiente de las tareas o un
entorno laboral que integra las ausencias del personal ampliamente, y, en
altimo lugar, el 14% estima que el impacto es muy alto, lo que pone de
manifiesto que para un grupo minoritario pero muy significativo el ausentismo
hace generar una presion elevada en el trabajo que realizan, incluso en

comparacion con otros colectivos.

Los resultados de esta investigacion indican que el efecto del
absentismo no es un efecto unidimensional, sino que esté ligado a otros
factores como la organizacién del trabajo, la reparticion de tareas y la
capacidad de adaptacion que posea el equipo, ademas, la percepcion
impuesta de tener que hacer frente a una carga de trabajo elevada en el 14 %
de encuestados podria relacionarse con rol criticos o una falta de recursos

para hacer frente al absentismo.

La Teoria Ecosistémica de Urie Bronfenbrenner (2001) en su teoria
pone de manifiesto que el desarrollo humano es susceptible de ser
influenciado por mdltiples sistemas interrelacionados, que van desde el mas
inmediato de los niveles (microsistema) al mas amplio de los niveles
(macrosistema). Con esa teoria en mente, el ausentismo puede ser abordado

desde la perspectiva de un factor que da cuenta de las relaciones que no solo
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afectan a la persona (microsistema), sino a su grupo de trabajo (mesosistema)

o la cultura organizacional (exosistema).

¢CONSIDERA QUE EL AUSENTISMO DE SUS
COMPANEROS AFECTA LA PRODUCTIVIDAD
GENERAL DEL EQUIPO?

H a) Mucho
H b) Algo
M c) Poco

d) Nada

Figura 16. Afectacion del ausentismo laboral de los compafieros en la

productividad del equipo de trabajo.

Lo que se ofrece con la informacién extraida de la figura 16 sobre si el
ausentismo de los compafieros afecta a la productividad general del grupo
revela una mayoritaria percepcion de que si lo afecta, de tal manera que el
50% de las personas encuestadas consideran que el ausentismo afecta algo
a la productividad en el sentido de que, aunque no es un determinante claro,

si establece una cierta influencia negativa.

En otra linea, el 29% asertivamente opina que, relacionado con el
ausentismo, este influye mucho, esta opinibn nos da para pensar que para
cerca de 1/3 de los trabajadores, el ausentismo tiene una repercusion seria
en la efectividad del grupo, mientras que el 14% nos indicaria que la

repercusion es escasa, con solo un 7%. En este caso el 7% sugiere que no

74



tiene repercusion alguna, esto puede representar a una minoria que no asocia

directamente el ausentismo con eficacia.

Estos resultados evidencian que el ausentismo es percibido como un
factor que influye en la productividad, aunque con distintos grados de
intensidad, esto podria estar relacionado con la naturaleza de las tareas, la
interdependencia entre los miembros del equipo y la capacidad de la
organizacién para gestionar las ausencias de manera efectiva (Bencomo,

2008).

En la entrevista realizada a la trabajadora social de la Empresa Publica
de Lomas de Sargentillo, expreso que, "cuando un funcionario falta,
especialmente si es frecuente, se genera una carga emocional y laboral en el
equipo que puede derivar en estrés y desmotivacion"(TS-ENT1). Esta
observacion refleja el 29% que nota mucho impacto en la productividad; pues
la trabajadora social sefiala que el ausentismo, o la incapacidad para ir a

trabajar, no afecta solo la operatividad, sino también el clima emocional.

La Teoria Ecosistémica de Urie Bronfenbrenner (2001) proporciona un
marco conceptual para la base analitica de cémo el ausentismo afecta la
productividad, desde una concepcion multidisciplinar. Segun Bronfenbrenner,
el ser humano, su desarrollo y su funcionamiento; puede ser entendido como
resultado de sistemas que van desde el ser humano individual al sistema mas

periférico.
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¢QUE TAN FRECUENTE SIENTE QUE EL
AUSENTISMO DE OTROS GENERA ESTRES O
PRESION ADICIONAL EN SU TRABAJO?

M a) Muy frecuente
M b) Frecuente
M c) Ocasional

d) Nunca

Figura 17. Frecuencia que genera estrés el ausentismo de otros funcionarios.

La figura 17 indica que el ausentismo de otros géneros estrés o presion
adicional en el trabajo muestra una diversidad de percepciones en la forma de
enfrentarlo entre los sujetos que participaron en la encuesta, el 43% de
quienes respondieron a la encuesta refirieron que el ausentismo les provoca
estrés o presion ocasionalmente, lo cual sugiere que, aunque no es un
proceso constante, si es un fendmeno que interfiere en su bienestar laboral
en capacidad ocasional en los momentos que corresponden a los periodos de

ausentismo.

Por su parte, el 28% afirm6 que nunca les genera estrés o presion el
ausentismo, lo cual podria mostrar que este grupo tiende a tener estrategias
eficaces de respuesta ante las ausencias (0 que su rol no se ve tocado
significativamente por ellas), por contraste el 18% de quienes respondieron a
la encuesta refirieron que el ausentismo les genera estrés o presion muy

frecuentemente, y el 11% sefialaron que con frecuencia, lo que quiere indicar
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gue para casi un tercio de los trabajadores, el ausentismo es una levantadora

cotidiana de tensiones.

La empresa publica de Lomas de Sargentillo declar6 en una entrevista
que “cuando un colega esta ausente, especialmente si es de forma continua,
genera una carga emocional en el equipo que incluso puede terminar en
estrés y desmotivacion (TS-ENT 1). Esto esta en la misma linea que el 18%
que dice que su impacto es muy frecuente y el 11% que lo experimenta

frecuentemente.

La Teoria del Ecosistema (Bronfenbrenner, 2001) es util para analizar
como el absentismo crea estrés en un ecosistema laboral con mdultiples
niveles que estan interconectados e influyen entre si. Un trabajador en el
microsistema encuentra que las ausencias lo impactan directamente; los
comparieros pueden estar sobrecargados, o ellos mismos pueden tener que
cumplir con obligaciones adicionales. Un clima laboral tenso se traduce en un
entorno laboral coaccionado, donde los trabajadores estan agotados; esto
afecta al mesosistema donde el equilibrio entre la vida laboral y personal se
ve afectado. Finalmente, a nivel del exosistema, las estructuras de la empresa
para manejar el absentismo o0 proporcionar sistemas de apoyo a los
empleados, que son independientes del individuo, afectan la percepcion del
estrés y la capacidad de la empresa para hacer que los efectos del estrés

sean manejables.

Dentro del macrosistema, los contextos socioculturales como la
normalizacion al existir la sobrecarga laboral o la ausencia de politica sobre el

bienestar pueden sin satisfacer a los trabajadores. en el crono sistema se
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ilustran los efectos a largo plazo del ausentismo dentro de las organizaciones
y los factores asociados al estrés acumulado estos afectan a la Salud Mental
y tienen Por ende un impacto en el desempeiio lo que refuerza la necesidad

del abordaje de esta problematica de manera proactiva y holistica.

¢éCOMO AFECTA EL AUSENTISMO DE SUS
COMPANEROS A LA DINAMICA DE TRABAJO
EN EQUIPO?

M a) La afecta mucho
M b) La afecta moderadamente
M c) La afecta poco

d) No la afecta

Figura 18. Afectacién del ausentismo laboral en la dinamica del equipo.

Los resultados de la figura 18 respecto a la influencia que el ausentismo
de comparieros tiene sobre la manera de entender como se desarrolla el
trabajo en equipo permiten ver que existe una percepcion mayoritaria de que
el ausentismo es un elemento que tiene un impacto significativo y que, en este
sentido, el 37% de los encuestados habla de que el ausentismo les provoca
un efecto medio lo que podria hacer pensar que, aunque el efecto negativo
existe, no parece ser desmesurado y / o incluso es amoldable por esta

audiencia.
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Por el contrario, un 33% de los trabajadores indica que el ausentismo
les afecta mucho, que expresa que un tercio de estos trabajadores entienden
gue las ausencias alteran notablemente la dinamica del equipo y, finalmente,
un 26% sefiala que el ausentismo les afecta algo, que implica que una
proporcion menor pero significativa de los trabajadores considera que, cuando
hay ausencias de empleados, la dinamica del equipo no esta gravemente

alterada.

Los resultados que se presentan en este conjunto de datos muestran
que el ausentismo facilita el trabajo en equipo, aunque desde distintas
perspectivas. Tal como muchas de sus afirmaciones sobre la percepcion de
la existencia de un impacto "parecido” o "el cual podria corresponder a un
impacto” se pueden relacionar con la situacién de los miembros del equipo, la
naturaleza de las tareas o la propia percepcion de la organizacion en cuanto

a la cantidad de trabajo en equipo frente a esa informacion.

La Teoria Ecosistémica de Urie Bronfenbrenner (2001) Permite ver un
analisis en el cual se profundiza en cémo el ausentismo puede afectar el
trabajo en equipo mediante un enfoque multidimensional, en la vertiente
microsistémica, la ausencia de un compafiero/a supone una redistribucion de
tareas que, en consecuencia, puede traducirse en una mayor carga laboral y
estrés para el grupo. En el &mbito mesosistémico, la relacién entre diferentes
areas, o diferentes equipos, puede verse perjudicada, en caso de que la
ausencia de personal o la falta de personal pueda romper la coordinacion y
comunicaciébn de los diferentes departamentos que componen la

organizacion.
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Por el contrario, en el exosistema los diferentes tipos de politicas de la
organizacién sobre la gestion de la falta y el acompafiamiento a los empleados
pueden propiciar respuestas o actitudes del equipo frente a esta situacion. Tal
como sucede en el macrosistema, las normas culturales y laborables
determinaran cémo se puede definir y gestionar la ausencia de la persona en
la empresa. Finalmente, el cronosistema, nos demuestra como el
comportamiento repetido del ausentismo puede generar efectos a lo largo del
tiempo en el rendimiento del grupo, generando en consecuencia un impacto

en la productividad a largo plazo.

¢QUE TAN JUSTO CONSIDERA QUE ES EL
REPARTO DE LAS TAREAS CUANDO ALGUN
COMPANERO SE AUSENTA?

W a) Muy justo
H b) Algo justo
M c) Poco justo

d) Nada justo

Figura 19. Percepcion de justicia en la reparticion de tareas cuando hay

ausentismo laboral.

Llama la atencion los resultados de la figura 19 donde se analiza
la diferencia entre la percepcién con respecto a la distribucion de tareas
cuando un compafiero no esta disponible o tiene una licencia de
permiso, demostrando una tendencia de de insatisfaccion del 47% Ya que

ellos sienten que la distribucion de responsabilidades es algo justa, es decir
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qgue hubo un intento de distribuir empéaticamente la responsabilidades, Pero

ellos perciben que no es completamente justa.

El 39% de ellos en cambio opina que no hay mucha justicia en la
distribucion y sugieren que muchos de los trabajadores si sienten el impacto
de las ausencias ya que experimentan una injusticia con respecto a las tareas
a realizar dentro de la organizacion. Ademas, el 3% considera que la
distribucion es muy justa y un 7% considera que la distribucién es muy justa
demostrando que una minoria se siente comoda con las tareas a realizarse

dentro de la organizacion.

Al comparar estos resultados con la teoria de Bronfenbrenner
(2001), este es un marco tedrico Util para el andlisis de como los
colaboradores y la dindmica de la organizacion se ven afectadas por la
injusticia que perciben los trabajadores en cuanto a la distribucion de las
actividades y que estas ocurren cuando se da paso a la ausentismo. afirman
que el desarrollo y el bienestar de los colaboradores estan moldeados por
multiples sistemas de un nivel inmediato microsistema hasta llegar a un nivel

mas amplio macrosistema.
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¢CREE QUE EL AUSENTISMO RECURRENTE DE
COMPANEROS INFLUYE EN EL CLIMA
LABORAL?

M a) Positivamente
M b) Neutro
M c) Negativamente

d) No tiene impacto

Figura 20. Influencia en el clima laboral del ausentismo recurrente.

Al analizar los resultados de la figura 20, se puede observar que el
57% del personal tiene una vision predominante neutral entre ellos en cuanto
al clima laboral y segun ellos el ausentismo tiene un impacto Imparcial en el
clima laboral dando paso a que la mayoria de los ausentismos no son

provocados por un clima laboral negativo.

Por el contrario, el 22% sostiene la idea de que el ausentismo no
influye, lo que implica que para este colectivo las ausencias no se dejan notar
en la dinamica laboral, pero, en cambio, el 14% considera que el ausentismo
influye positivamente en el clima laboral; podria ser interpretado como que en
algunos momentos las ausencias dan paso a un clima de mayor colaboracion
o redistribucion de tareas constructivamente, y, en dltimo lugar, el 7% entiende
que el ausentismo influye negativamente, de donde se concluye que para una
minoria mantener ausencias habituales genera tensiones o desequilibrios en

el ambiente de trabajo.
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La Teoria Ecosistémica de Urie Bronfenbrenner (2001) indica que el
ausentismo recurrente puede incidir en el clima laboral a modo de
multifactorial, aunque con menos intensidad que en el caso de la mayoria de
los trabajadores. A nivel del microsistema, la ausencia reiterada de un
compafiero puede dar lugar a la frustracion de los miembros que deben asumir
mas responsabilidad, tal como sucede con el clima interpersonal y el
funcionamiento del grupo, aunque para algunos tales tipos de ausencia no se
convierte en un fendbmeno de deterioro del clima laboral siempre que el clima

organizacional sea positivo y que haya un clima de mutuo apoyo.

A nivel del mesosistema, las dinamicas del equipo o de las unidades
de trabajo pueden sufrir adaptaciones parciales sin que el ausentismo se
convierta en un fenébmeno que afecte a la dinamica del entorno de trabajo en
la medida que existan procesos dentro del grupo racionales de
redistribuciones de las tareas. A nivel del exosistema, la politica
organizacional que puede generar el ausentismo, tal como puede ser el hecho
de que existan incentivos por rendimiento o programas de apoyo puede
amortiguar o incrementar el hecho de que el ausentismo podria ser un factor

perturbador del clima en la organizacion.

A nivel del macrosistema, el contexto sociocultural de la organizacion o
la percepcion del trabajo seran influyentes a la hora de que una determinada
organizacion perciba o no el ausentismo como un fenédmeno del clima del

equipo de trabajo. Por ultimo, a nivel del cronosistema, el hecho de que el
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ausentismo pueda suponer un fenbmeno que esté presente a lo largo del
tiempo podra dar lugar a que el clima del entorno de trabajo cambie
ostensiblemente en un modo acumulativo afectando la motivacion y

satisfaccion de los empleados.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

Conclusiones Generales

Se identifico que los principales factores organizacionales que generan
ausentismo laboral en la empresa publica del Cantén Lomas de
Sargentillo son los problemas de salud, la carencia de armonia entre lo
laboral y la vida personal, y las condiciones laborales, muchos
empleados enfrentan dificultades para equilibrar sus responsabilidades
laborales con su vida personal, lo que provoca estrés y ausencias,
ademas, las condiciones laborales, aunque no son el principal motivo
de ausencias, influyen en el bienestar de los trabajadores y pueden
afectar su asistencia.

La vision de los trabajadores acerca de lo importante que es la salud
mental en el absentismo. En este sentido, adoptan una verdad clara
con respecto al estrés y realizar con ansiedad en este sentido les afecta
en la manera de desempefiarse, pero, por otro lado, si bien la empresa
ha puesto en marcha ciertas estrategias de bienestar, se hace evidente
la necesidad de implementar con fuerza programas de apoyo
psicologico y mejorar las condiciones laborales para afrontar, de forma
que disminuya el estrés y sea mejor el clima laboral.

Las medidas tomadas por la empresa publica del cantén de Lomas de
Sargentillo para combatir el ausentismo lamentablemente no

responden ni a la anticipacion, ni a las necesidades de la mayoria del
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personal que trabaja en la institucion. los colaboradores sienten que la
ayuda ofrecida que en su mayoria son casos de problemas de salud o
familiares esta afectando a su desempefio laboral, a su asistencia y por
ende se encuentran descontentos en la forma en como se lleva a cabo
los programas de la institucion. Bajo esta percepcidén es importante
gue entre las politicas predominantes de la empresa y la realidad de
cada uno de los trabajadores se busque crear un clima positivo en el
lugar de trabajo.

e Laexistencia de absentismo laboral tiene un peso considerable cuando
se habla de los trabajadores de la Empresa Publica de Lomas de
Sargentillo y de sus colegas/técnicos, ya que aumenta la carga de
trabajo o las situaciones de estrés y, en ciertas ocasiones, los déficits
en el funcionamiento del equipo, tal y como se puede comprobar por
las percepciones de los trabajadores, ya que una parte e incluso una
parte importante de los integrantes del equipo incorpora que las
ausencias generan pérdidas en la productividad, distribucion de tareas
y, por cual contribuir a la situacion del clima en el trabajo.

e Aunque no todos los empleados ven el ausentismo como un gran
problema, un nimero significativo si, citando desventajas como presion
adicional, division desigual del trabajo y desorganizacion en el lugar de
trabajo. Como tal, el ausentismo puede ser perturbador si no se

controla.

Recomendaciones
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Se sugiere a la empresa que ponga en marcha estrategias mas
efectivas para conseguir una mejor conciliacién entre el trabajo y la vida
personal, como horarios flexibles o programas de apoyo a la salud
mental, asi como también mejorar e implementar las politicas de
bienestar laboral para mitigar el estrés, facilitando de esta forma el
clima laboral e impulsando una cultura organizacional que favorezca la
salud y el bienestar de sus trabajadores.

Ajustar y revisar las politicas institucionales para que se ajusten mejor
a las necesidades especificas del trabajador, como por ejemplo los
problemas de salud, los problemas familiares, etc., y, al mismo tiempo,
para conseguir programas de prevencion del absentismo mas bien
comunicados y ajustados a las realidades de los trabajadores,
equilibrando la exigencia del trabajo y el bienestar personal.
Implementar politicas claras y equitativas para gestionar el absentismo,
asegurando una redistribucion justa de las tareas entre los funcionarios
de la Empresa Publica de Lomas de Sargentillo, lo que podria reducir
la presidn adicional y mantener un entorno laboral mejor equilibrado.
Propiciar una cultura de comunicacion abierta y de apoyo entre los
miembros del equipo, que fomente la colaboracion y la resiliencia frente
a las ausencias por enfermedad, podria ayudar a reducir los efectos
negativos, y aumentar el clima de trabajo - incluso en situaciones de

dificultad.
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