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RESUMEN EJECUTIVO

En la actualidad muchos son los fenémenos que afectan de manera negativa, al buen
desempefio de una institucion publica por ende estas se caracterizan por ser las
peores. Uno de estos fendmenos es el absentismo laboral que haciéndose presente en
el IESS Cotopaxi ocasiona malestar en el departamento y entre los comparieros del
absentista, de tal manera que va formando un ambiente reacio, donde al resto de
personal se le dispone a, que ejecute tareas que no le competen y dejan de lado las
responsabilidades para lo cual fueron contratados, llevando a la consecuencia de que
los tramites de los jubilados y afiliados se retrasen. En el presente Trabajo de Grado
se manifiesta un estudio que tuvo como propoésito la ejecucién de talleres de
motivacion y concientizacion sobre el Absentismo Laboral y su incidencia en el
Compromiso Organizacional, luego de conocer que jamas se ha realizado un estudio
de esta magnitud en la institucion se ha transformado en un objetivo el encontrarle
solucion a este fenémeno, que permite implantar un sentimiento de compromiso,
buscando que cada uno de los servidores publicos se vean identificados con los
afiliados que llegan a esta institucion en busca de soluciones a sus problemas con el
beneficio social. Al momento que el personal se siente comprometido con la
institucion, hace de los objetivos institucionales sus objetivos y ve que a través de
estos puede cumplir con sus metas personales y laborales, poniéndose la camiseta de
la institucidn. Se estima que, con la elaboracién de este proyecto se logre mejorar las
actitudes y aptitudes de los servidores publicos y generar un ambiente adecuado para
trabajar, todo esto con la finalidad de darle una transformacion a la imagen de la
institucién, garantizar la satisfaccion de los clientes con respuestas eficientes,
oportunas que optimicen la gestion de la organizacion.

Descriptores: Compromiso, Absentismo, Desempefio, Ambiente Laboral, Tareas,
Motivacion, Identificacion, Metas, Actitudes, Satisfaccion y Eficiencia.
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SUMMARY

At present there are many phenomena that adversely affect the good performance of a
public institution therefore these are characterized as the worst. One of these
phenomena is that absenteeism being present in the IESS Cotopaxi causes discomfort
in the department and among the companions of absentee, so that is forming a
reluctant environment where other personnel are available to you, you run tasks that
do not concern you and ignore the responsibilities for which they were hired, leading
to the result that the formalities of retirees and members delayed. In the present work
a study degree was aimed to the implementation of motivation and awareness
workshops on labour Absenteeism and its impact on Organizational Commitment
manifests, after learning that has ever done a study of this magnitude in the institution
it has become a target find a solution to this phenomenon, which allows
implementing a sense of commitment, looking each of the public servants look
identified with affiliates who come to this institution to find solutions to your
problems with the benefit social. When staff feel committed to the institution, makes
corporate goals and objectives that go through these can meet your personal and
career goals, putting the shirt of the institution. It is estimated that, with the
development of this project is able to improve the attitudes and skills of public
servants and generate an adequate working environment, all with the purpose of
giving a transformation in the image of the institution, to ensure satisfaction
customers with efficient, timely responses that optimize the management of the
organization.

Descriptors: Commitment, Absenteeism, Performance, Work Environment, Tasks,
Motivation, Identification, Goals, Attitudes, Satisfaction and Efficiency.
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INTRODUCCION

El presente trabajo en su contexto general, muestra un analisis relacionado al
absentismo laboral (falta voluntaria del trabajador) y al compromiso organizacional
de los servidores publicos del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la
Direccion Provincial Cotopaxi, con la finalidad de proponer alternativas de mejora,
para que sirva de guia y permita a los colaboradores identificarse con los objetivos
empresariales y de esta manera disminuir el absentismo laboral existente en la
institucion.

Esta investigacion esta conformada por la siguiente informacion:

El capitulo primero contiene EL PROBLEMA, dentro de éste se encuentra: tema,
planteamiento del problema, contextualizacion, analisis critico, prognosis,
formulacién del problema, preguntas directrices, delimitacion del objetivo de

investigacion, justificacion, objetivos, objetivos general, objetivos especificos.

El capitulo segundo contiene EL MARCO TEORICO, dentro de éste se encuentra;
antecedentes investigativos, fundamentacion filosofica, fundamentacion legal,

categorias fundamentales, hipotesis, sefialamiento de las variables de la hipotesis.

El capitulo tercero contiene LA METODOLOGIA, dentro de éste se encuentra,
enfoque, modalidad de la investigacion, nivel o tipo de investigacion, poblacion y
muestra, operacionalizacion de variables, recoleccion de informacion, procesamiento
y analisis.

El capitulo cuarto contiene ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOQS, dentro de este se halla: analisis de datos, interpretacion de
resultados, planteamiento de la hipotesis, seleccion del nivel de significacion,
descripcion de la poblacién, especificacién del modelo estadistico, datos y calculos

estadisticos.

El capitulo quinto contiene CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.



El capitulo sexto contiene LA PROPUESTA dentro de éste se halla: datos
informativos, antecedentes de la propuesta, justificacion, objetivos, objetivos
generales, objetivos especificos, analisis de factibilidad, fundamentacion cientifico,

metodologia modelo operativo, administracion, la evaluacion de la propuesta.

La investigacion concluye con la bibliografia y anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
1.1 TEMA DE INVESTIGACION

“LOS NIVELES DE ABSENTISMO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES DEL INSTITUTO
ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL DIRECCION PROVINCIAL
COTOPAXTI”

1.2 Planteamiento del problema
1.2.1 Contextualizacién

El absentismo laboral en el Ecuador, es un problema que se incrementa dia con dia y
que sufren varias empresas; La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), define
al absentismo como “la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se
pensaba que iba a asistir, quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas;
y el ausentismo laboral de causa médica, como el periodo de baja laboral atribuible a
una incapacidad del individuo, excepcién hecha para la derivada del embarazo
normal o prision”. (Medicina Ocupacional Ecuador, 2009), viendo esto un tipo de
comportamiento que afecta en la eficiencia de las organizaciones provocada por los
empleados que registran tasas de absentismo superiores a las normales. Esto como
consecuencia de vivir en una situacion laboral en la que tiene la idea de que no se
satisfacen sus necedades y expectativas o que su nivel de bienestar les hace
desarrollar su trabajo en una situacién que valoran como no suficientemente
confortable, la falta de compromiso laboral y los beneficios que las empresas les dan
a sus empleados reduciendo su competitividad en el mercado empresarial. (Olmo,
2010)



El absentismo es un gasto para la empresa, en el hecho de que el trabajo asignado a
un cargo dado no lo esté realizando la persona a quien se la paga por ello cuando esta
ausente. Se observa que alguien mas hace el trabajo cuando una persona esta ausente,

dejando de cumplir con las tareas para las cuales fue contratado.

En la provincia de Cotopaxi el absentismo laboral ha incrementado notoriamente en
las empresas publicas, de produccion o de servicio, influyendo negativamente para la
realizacion de los objetivos organizacionales, conduciendo a una baja productividad y

un aumento de costos para las empresas.

El absentismo encamina al colaborador a generar una actitud negativa, la cual
atribuira al fracaso de los directivos y colaboradores empezando por ausencias cortas
que luego son reemplazadas por todo un dia sin trabajo o por enfermedad no
comprobada, diversas razones de caracter familiar, tardanzas involuntarias por
motivos de fuerza mayor, dificultades y problemas financieros, baja motivacion para
trabajar, clima organizacional insostenible, falta de adaptacion del trabajador a su
puesto de trabajo, escasa supervision de la jefatura, politicas inadecuadas de la
empresa que van provocando el decaimiento del compromiso con la empresa en esa

lucha de ser eficientes.

En el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccion Provincial Cotopaxi,
se hace presente con mayor frecuencia el factor absentismo en los funcionarios que
poseen nombramientos o tienen un tiempo mayor dentro de la empresa, generando en
el cliente externo un problema fuerte que conlleva a retrasos en actividades laborales
y personales, por no contar con un Back up en puestos esenciales sabiendo que el
IESS es un vinculo importante entre los empleadores y colaboradores, por ende debe
reconocer que lo comun entre el absentismo laboral y las ausencias en el trabajo es el
tiempo de trabajo perdido, aunque la ausencia al trabajo es un acto involuntario y el

absentismo laboral es voluntario.



El departamento de Talento Humano se sujeta a las normativas dentro de la Ley
Orgénica de Servicio Publico (LOSEP) para aplicar el correctivo necesario en los

inconvenientes laborales que se presentan en los funcionarios publicos.

Se busca encontrar un método que motive de manera intrinseca el hecho de asistir a
cumplir sus funciones y promover el compromiso organizacional, siendo beneficiados

los servidores, los empleadores y los colaboradores.



1.2.2 Arbol de Problemas

TAREAS NO CUMPLIDAS CONFLICTOS FRUSTRACION INESTABILIDAD METAS NETAMENTE
A CABALIDAD LABORALES ECONOMICA Y EMOCIONAL PERSONALES
T A I T y N
ABSENTISMO LABORAL
. \ 4
l v ¥ - v
ESCASA, CLIMA LABORA EN UN AREA AUSENCIA EN EL BAJO COMPROMISO
SUPERVISION ORGANIZACIONAL DONDE NO DESARROLLA TRABAIO ORGANIZACIONAL
DESEAVORABLE SUS COMPETENCIAS

Graéfico 1: Arbol de Problemas
Elaborado por: Karina Casa




Anadlisis Critico

En el IESS Cotopaxi la escasa supervision, en ocasiones termina en un mal manejo
del tiempo y recursos, dando inicio a algin accidente laboral o a que las tareas no se
cumplan a cabalidad, retrasando procesos que deben ser entregados
inmediatamente, esto dejando mucho que desear a los directivos de la institucion, a
los jubilados, a los afiliados y al publico en general. Al momento que al personal se le
Ilama la atencion se genera un clima laboral desagradable porque siente que se esta
devaluando su trabajo, provocando insatisfaccion, desgano y con sus comparieros se
forman conflictos personales y una mala comunicacién entre direcciones superiores

y departamentos.

Cuando un servidor publico se ausenta de su puesto de trabajo, en reiteradas
ocasiones, se ve en la necesidad de ubicar a otro persona en ese sitio; restringiéndole
a ella para que no desarrolle las competencias para las cuales fue contratada, tal vez
restando responsabilidad y dando hincapié a que sienta frustracién, cada vez que
realicen un cambio, aplicando en ese puesto la actitud de la ley del minimo esfuerzo,
comenzando a presentar ausencia en el trabajo que termina provocando
inestabilidad emocional misma que sera visible en el hogar de este servidor pablico
porque llega con la autoestima baja ya no siente compromiso con la institucién, asi
también la inestabilidad econdémica porque si falta a su puesto de trabajo
obviamente en su rol de pagos aparecera un rubro de horas no trabajadas y el valor es

al descuento, provocando desmotivacion en este servidor pablico.

El bajo compromiso organizacional dentro del IESS Cotopaxi es el principal factor
negativo para que no se cumplan con los objetivos establecidos dentro de la
institucion, la no identificacion de los servidores con la institucion individualiza las
metas y las hace netamente personales y no se preocupan por las metas

empresariales teniendo que cumplir con su trabajo Unicamente porque necesitan



cubrir sus necesidades, olvidandose de que estan para atender al publico de la mejor

manera.

El Absentismo laboral se disminuira cuando en cada una de las instituciones publicas
se realice un adecuado proceso de seleccién y contraccion de acuerdo a la normativa
legal y a lo que demande de cada uno de los puestos y funciones, asi también cuando
se siembre una cultura de capacitacion y priorizacion de mantener al personal

motivado y comprometido con lo que realiza.

1.2.3 Prognosis

Si en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccion Provincial Cotopaxi no
se encuentra solucion a este problema los funcionarios llegaran a convertir el
absentismo en un hébito, cohibiéndose a desarrollar sus habilidades, destrezas y
conocimiento dando paso a la pérdida del capital humano y la creacién de una imagen
institucional no apropiada. En el momento en que el departamento de Gestion de
Talento Humano realice un proceso de reclutamiento y seleccion de personal, elige de
acuerdo a las competencias que exige el puesto de trabajo y se da una induccion
apropiada para que se pueda cumplir con las funciones especificadas. Pero si en la
institucion existe una cultura organizacional desfavorable, no motivan al personal, el

nuevo personal también comenzara a ausentarse pOCO a poco.

Manteniendo la falta de acciobn que oriente la gestion establecida a seguir,
manteniéndose con los mismos planes de innovacion y desarrollo dentro de un
contexto social que en la actualidad ya no funciona y debe estar en busca de métodos
innovadores que mejorara para beneficio de las personas que forman la institucion y
para las que necesitan de ella. En la actualidad se ha observado que también existe
una nueva manera de hacerse presente el absentismo, es con la presencia del
colaborador en su puesto de trabajo pero no cumple con las funciones asignadas,

realiza otras actividades que no intervienen en el campo laboral.



1.2.4 Formulacién del problema

¢De qué manera influyen los niveles de absentismo laboral en el compromiso
organizacional de los servidores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

Direccion Provincial Cotopaxi?

1.2.5 Preguntas directrices
¢Cual es el nivel de absentismo laboral que se presenta en la Direccion Provincial del
IESS Cotopaxi?

¢Come se manifiesta el compromiso organizacional en los servidores de la Direccion

Provincial del IESS Cotopaxi?

¢Existe una propuesta de solucion al problema del Absentismo Laboral y del

Compromiso organizacional en el IESS Cotopaxi?

1.2.6 Delimitacién del Objeto de Investigacion

De contenido:

Campo: Organizacional
Area: Psicologia Industrial
Aspecto: Absentismo Laboral
Espacial:

Esta investigacion se realizard en la Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
Direccion Provincial Cotopaxi de la cuidad de Latacunga ubica en las calles Quito y

Tarqui.
Temporal:

Unidades de Observacion: Hombres y Mujeres del IESS Direccién Provincial

Cotopaxi, en el periodo comprendido entre Enero y Julio del 2013.



1.3 JUSTIFICACION

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en el afio de 1928 se consagré como
entidad aseguradora con patrimonio propio, diferenciado de los bienes del Estado,
con aplicacion en el sector laboral publico y privado. Su objetivo fue conceder a los
empleados publicos, civiles y militares, los beneficios de Jubilacion, Montepio Civil

y Fondo Mortuorio en el mismo afio estos beneficios se extendieron.
MISION

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social es una entidad, cuya organizacion y
funcionamiento se fundamenta en los principios de solidaridad, obligatoriedad,
universalidad, equidad, eficiencia, subsidiariedad y suficiencia. Se encarga de aplicar
el Sistema del Seguro General Obligatorio que forma parte del sistema nacional de

Seguridad Social
VISION

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social se encuentra en una etapa de
transformacion, el plan estratégico que se esta aplicando, sustentado en la Ley de
Seguridad Social vigente, convertira a esta institucion en una aseguradora moderna,
técnica, con personal capacitado que atendera con eficiencia, oportunidad vy
amabilidad a toda persona que solicite los servicios y prestaciones que ofrece. (Cruz,
2013)

El absentismo laboral en el IESS Cotopaxi ha revelado no s6lo problemas del

empleado sino también del &mbito de la organizacion, por ello se ha encontrado:

La importancia de realizar y desarrollar esta investigacion con el fin de obtener
informacion veraz sobre los factores y niveles que influyen en el absentismo laboral,
los departamentos que estdn establecidos en esta dependencia son; Direccion
Provincial, Historia Laboral, Control y Afiliacion Patronal, Talento Humano,

Compras Publicas, Departamento Legal y Seguro Social Campesino, todos
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conforman el recurso humano estratégico para el desarrollo y funcionamiento de la

organizacion.

El interés de realizar este trabajo de investigacion es conocer el impacto que causa el
absentismo laboral, el mismo que permitira visualizar las desventajas que se producen
cuando se va generando en una empresa dicho fendmeno. Es un tema muy
actualizado porque ahora existen varias formas de estar ausente de su puesto de
trabajo como son: los involuntarios: permisos médicos, licencias, calamidad
domeéstica, muerte de familiares, y los voluntarios: el presentismo y ausencia del

trabajador sin motivo alguno.

Con la investigacion también se espera conocer el impacto psicoldgico que provoca
en los servidores el absentismo laboral y de qué manera afecta este problema en el

ambiente social.

Es factible hacer esta investigacion porque la propuesta esta basada en disminuir los
niveles de absentismo laboral y fomentar el crecimiento personal y motivacion de los
colaboradores, buscando disminuir altos costos, ya que hay que cubrir el puesto del
absentista 0 su ausencia puede provocar la mala ejecucion de las actividades, debido a

que cada individuo forma parte de un sistema organizacional.

Los beneficiados seran la institucion, los clientes internos y externos, ya que de este
modo se podra mejorar el rendimiento y se ampliara el compromiso organizacional y

los colaboradores tendran un positivismo al cumplir sus tareas.

Lo que se anhela es que los servidores publicos del IESS COTOPAXI empiecen a
sentir util e importante su permanencia en la organizacion, que se sienta los
problemas como sus problemas, las metas organizacionales como sus metas, y con
ello contribuir al desarrollo personal y profesional guiada a una mejor atencion al
publico, y que se sienta la satisfaccion del trabajo bien realizado para el bienestar

comun.
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La utilidad luego de terminar la investigacion serd poder manejar el capital humano
de manera eficiente ya que se podra implementar la propuesta a la hora de mejorar la
planificacion y disminuir en porcentaje el riesgo del absentismo laboral en la

institucién puablica.

Este problema ademés de causar malestar, ocasiona molestias tanto a la empresa
como a la persona que se ausenta y al cliente. El problema perjudica en la

productividad de servicios por ello nos planteamos el tema en mencion.

1.4 OBJETIVOS
1.4.1 Objetivo General

Determinar como los niveles de absentismo laboral inciden en el compromiso
organizacional de los servidores publicos del IESS Direccion Provincial Cotopaxi.
1.4.2 Objetivos Especificos

Identificar los niveles de absentismo laboral existente en los servidores publicos del

IESS Direccion Provincial Cotopaxi.

Conocer los factores que disminuyen el compromiso organizacional en los servidores

publicos del IESS Direccién Provincial Cotopaxi.
Establecer una propuesta de solucién al problema sobre el absentismo laboral y el

compromiso organizacional en los servidores publicos del Instituto Ecuatoriano de

Seguridad Social de la Direccion Provincial Cotopaxi.

12



CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Una vez revisado la biblioteca de la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion
de la Universidad Técnica de Ambato, se pudo conocer que existe un solo estudio con
la variable dependiente similar a la de esta investigacion, razon por la cual se vio la
necesidad de asistir a la Pontifice Universidad Catélica del Ecuador para tener mayor

informacion.

TESISN°.1

TEMA: “El Empowerment y su incidencia en el compromiso laboral de los
funcionarios de la direccion provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

de Tungurahua”

AUTORA: Freire Chavez Maria Elena
ANO: 2013

CONCLUISIONES:

1. Al comparar los resultados obtenidos, se determina que los
funcionarios estardn dispuestos a comprometerse con la Institucion,
cuando perciban que ésta les permita participar activamente en la
dindmica organizacional con autonomia y libertad de accion en el

desempefio de sus funciones.

2. La percepcion de los funcionarios de la Direccion Provincial del
Instituto ecuatoriano de Seguridad Social de Tungurahua en relacion al

poder de conocimiento en la toma de decisiones juega un papel muy
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importante en el compromiso laboral que determine su desempefio

eficiente y concomitante a ello brinde un servicio de calidad al afiliado.

3. Por otro lado, se comprueba que la mayor parte del personal no
desarrolla sus actividades en un puesto de trabajo acorde a sus
competencias y conocimientos lo que impide un desempefio laboral

eficiente que no amerite excesiva superacion.

4. Se concluye que existen funcionarios que desconfian de su talento, pues
la Institucion ha desvalorizado sus competencias al no delegar poder

en la toma de decisiones que involucran en su puesto de trabajo.

5. Del mismo modo se pudo determinar que la mayoria de los funcionarios
de diferentes departamentos perciben que las metas de trabajo alcanzadas
eficazmente no son reconocidas social ni econémicamente, lo que

desmotiva al funcionario.

6. La mayor parte de colaboradores de la Institucion no se sienten
totalmente identificados con el trabajo que realizan y parte de ello se
debe a falta de difusion de informacién lo que esta llevando a
desconocer los deberes y responsabilidades que abarcan su puesto de
trabajo y por ende no responden adecuadamente en el servicio que presta

la Institucién.

Estas conclusiones aportan mucho valor a la investigacién porque se conoce que en
otra institucion publica de similar manera el compromiso que los trabajadores sientes

es muy bajo y si realizan actividades eficaces no son reconocidas.

TESIS N°. 2

TEMA: “Diagnostico y disefio de un plan de compromiso laboral en las empresas,

Desca, Metroagencia y S.J. Jersey”

AUTORA: Belén Estefania Navarrete Guerra y Marielisa Palacios Garcia.
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ANO: 2012
CONCLUISIONES:

— En el proyecto realizado pudimos observar que en las empresas Desca
Metroagencia y S.J. Jersey los subfactores mas criticos y que necesitan
intervencion inmediata son remuneracion, oportunidades de desarrollo y
jefatura. Para lo cual se ha creado un plan de accién individual, para
mantener o incrementar el nivel en estos factores.

— lgualmente a través de los resultados obtenidos, pudimos observar que los
factores con un nivel mas alto son permanencia en la organizacion y
organizacion y estrategia, para lo cual se disefié un conjunto de actividades
con la finalidad de no solo mejorar el nivel que mantienen, sino mejorar los
resultados obtenidos.

— A través del estudio resultado pudimos observar que a pesar de que
encontramos factores criticos en cada una de las empresas, cabe resaltar que
la mayor parte de los factores se encuentran en un nivel normal de
Compromiso Laboral, por lo que con la aplicacion del plan se lograra no solo
mejorar cada uno de los factores, sino también el desempefio y la

productividad de las organizaciones.

Los estudios presentados demuestran la importancia que el Compromiso
organizacional debe tener en una empresa, enmarcando en los colaboradores un
sentimiento de pertenencia y crecimiento que debe ir a la par con las metas

institucionales.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA
Esta investigacion estd dentro del Paradigma critico-propositivo, porque busca
cambiar el &mbito social dentro de la organizacién tomando en consideracion que el

conocimiento sobre el tema de investigacion no se basa solo en teorias, conceptos,

definiciones y datos estadisticos, para observar el cambio empresarial es necesario el
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interactuar, compartir con los colaboradores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social Direccién Provincial Cotopaxi haciendo que se sientan parte fundamental de la

misma, para llevar a la practica dichos conocimientos y contribuir a su mejoramiento.

Fundamentacion Epistemoldgica.

En el IESS Cotopaxi se ha podido observar que el conocimiento sobre temas
psicoldgicos se cumple mediante procesamientos y aplicaciones de contenidos con el
uso y empleo de técnicas y métodos que permiten investigar sobre las incidencia de
los niveles de absentismo en el compromiso, siendo las que intervienen: la
observacidn, el anélisis, e interpretacion del como actuan las personas afectadas ante
un falto, y permitiendo conocer que personas son las afectadas directa e

indirectamente.

Fundamentacion Axiolégica

Los servidores publicos del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la Direccion
Provincial Cotopaxi poseen valores éticos, morales y corporativos dentro de sus
departamentos que permiten ser un aporte para las buenas interrelaciones con los

clientes externos y el adecuado manejo de clima laboral.

La identificacion del servidor publico con la institucion se refleja a través del nivel de
involucrarse con los objetivos a cumplir, evitando los factores que motivan a que
falten a sus lugares de trabajo. Se espera consolidar valores que llenen necesidades
esenciales de los servidores como son honestidad, actitud de liderazgo, trabajo en
equipo, colaboracion interdisciplinaria, y de los servidores para con los clientes
externos el compromiso con una comunicacion clara y efectiva, vocacion de servicio

para satisfacer al cliente y el respeto en general.

Fundamentacion Psicoldgica
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Esta fundamentacion se basa en el comportamiento de las personas dentro de un
ambito social en el que se desarrolla. EI buen manejo e identificacion de los tipos de
personalidad, dentro de la institucion permite enfocarse en las reacciones que tienen
los individuos ante una situacion determinada y la manera de relacionarse con la
gente. Encontrando en este un punto exacto donde conoceremos el caracter y modos
de socializar de cada uno de los servidores.

Con esto sabremos manejar de manera adecuada al personal y aprovecharemos todas

las competencias que posean.

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

La presente investigacion esta respaldada con base legal, de la Constitucion de la
Republica del Ecuador y los que derriban de ellos como es el Codigo de Trabajo, la
ley organica del servidor pablico LOSEP, y el Reglamento Interno de trabajo del
IESS en las que se encuentran establecidas las obligaciones y prohibiciones del

empleador y trabajador tomando en consideracion los siguientes articulos:

CODIGO DEL TRABAJO
TITULO PRELIMINAR
DISPOSICIONES FUNDAMENTALES

Capitulo IV
DE LAS OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR
Y DEL TRABAJADOR

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y

esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;
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b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que origine el
uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o fuerza mayor, ni del

proveniente de mala calidad o defectuosa construccion;

c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor que el
sefialado para la jornada maxima y aun en los dias de descanso, cuando peligren los
intereses de sus compafieros o del empleador. En estos casos tendra derecho al

aumento de remuneracion de acuerdo con la Ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal;
) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios materiales que

amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores;

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de
los productos a cuya elaboracion concurra, directa o indirectamente, o de los que él

tenga conocimiento por razon del trabajo que ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las autoridades; vy,
j) Las demaés establecidas en este Cadigo.

Art. 46.- Prohibiciones al trabajador.- Es prohibido al trabajador:

a) Poner en peligro su propia seguridad, la de sus compafieros de trabajo o la de otras

personas, asi como de la de los establecimientos, talleres y lugares de trabajo;

b) Tomar de la fabrica, taller, empresa o establecimiento, sin permiso del empleador,

utiles de trabajo, materia prima o articulos elaborados;

c) Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la accion de estupefacientes;
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d) Portar armas durante las horas de trabajo, a no ser con permiso de la autoridad
respectiva;

e) Hacer colectas en el lugar de trabajo durante las horas de labor, salvo permiso del

empleador;

f) Usar los utiles y herramientas suministrados por el empleador en objetos distintos
del trabajo a que estan destinados;

g) Hacer competencia al empleador en la elaboracion o fabricacion de los articulos de

la empresa;
h) Suspender el trabajo, salvo el caso de huelga; e,
1) Abandonar el trabajo sin causa legal

(Ecuador Legal Online, 2013)

LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO
PUBLICADA EN EL SEGUNDO SUPLEMENTO DEL REGISTRO
OFICIAL 294, 6 DE OCTUBRE DE 2010.

Capitulo 11
DE LAS LICENCIAS, COMISIONES DE SERVICIO Y PERMISOS

Art. 26.- Régimen de licencias y permisos.- Se concedera licencia 0 permiso para
ausentarse o dejar de concurrir ocasionalmente a su lugar de trabajo, a las servidoras
o los servidores que perciban remuneracién, de conformidad con las disposiciones de

esta Ley.

Art. 27.- Licencias con remuneracion.- Toda servidora o servidor publico tendra

derecho a gozar de licencia con remuneracion en los siguientes casos:
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a) Por enfermedad que determine imposibilidad fisica o psicoldgica, debidamente
comprobada, para la realizacion de sus labores, hasta por tres meses; e, igual periodo

podra aplicarse para su rehabilitacion;

b) Por enfermedad catastréfica o accidente grave debidamente certificado, hasta por
seis meses; asi como el uso de dos horas diarias para su rehabilitacion en caso de

prescripcion médica;

c) Por maternidad, toda servidora puablica tiene derecho a una licencia con
remuneracion de doce (12) semanas por el nacimiento de su hija o hijo; en caso de
nacimiento multiple el plazo se extenderd por diez dias adicionales. La ausencia se
justificard mediante la presentacion del certificado médico otorgado por un
facultativo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social; y, a falta de éste, por otro
profesional de los centros de salud publica. En dicho certificado se hara constar la

fecha probable del parto o en la que tal hecho se produjo;

d) Por paternidad, el servidor publico tiene derecho a licencia con remuneracion por
el plazo de diez dias contados desde el nacimiento de su hija o hijo cuando el parto es
normal; en los casos de nacimiento maltiple o por cesarea se ampliard por cinco dias
mas;

e) En los casos de nacimientos prematuros o en condiciones de cuidado especial, se
prolongara la licencia por paternidad con remuneracion por ocho dias mas; y, cuando
hayan nacido con una enfermedad degenerativa, terminal o irreversible o con un
grado de discapacidad severa, el padre podra tener licencia con remuneracion por
veinte y cinco dias, hecho que se justificara con la presentacion de un certificado
médico, otorgado por un facultativo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y a
falta de éste, por otro profesional médico debidamente avalado por los centros de

salud publica;*
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f) En caso de fallecimiento de la madre, durante el parto o mientras goza de la
licencia por maternidad, el padre podra hacer uso de la totalidad, o en su caso de la

parte que reste del periodo de licencia que le hubiere correspondido a la madre;?

g) La madre y el padre adoptivos tendran derecho a licencia con remuneracion por
quince dias, los mismos que correran a partir de la fecha en que la hija o hijo le fuere

legalmente entregado;

h) La servidora o servidor publico tendra derecho a veinte y cinco dias de licencia con
remuneracion para atender los casos de hija(s) o hijo(s) hospitalizados o con
patologias degenerativas, licencia que podra ser tomada en forma conjunta, continua
o alternada. La ausencia al trabajo se justificara mediante la presentacién de
certificado médico otorgado por el especialista tratante y el correspondiente

certificado de hospitalizacion;

i) Por calamidad doméstica, entendida como tal, al fallecimiento, accidente o
enfermedad grave del conyuge o conviviente en unién de hecho legalmente
reconocida o de los parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o segundo de
afinidad de las servidoras o servidores publicos. Para el caso del cényuge o
conviviente en union de hecho legalmente reconocida, del padre, madre o hijos, la
maxima autoridad, su delegado o las Unidades de Administracién del Talento
Humano deberan conceder licencia hasta por ocho dias, al igual que para el caso de
siniestros que afecten gravemente la propiedad o los bienes de la servidora o servidor.
Para el resto de parientes contemplados en este literal, se concedera la licencia hasta
por tres dias y, en caso de requerir tiempo adicional, se lo contabilizara con cargo a

vacaciones; v,
j) Por matrimonio, tres dias en total.?

Art. 28.- Licencias sin remuneracion.- Se podra conceder licencia sin remuneracion

a las o los servidores publicos, en los siguientes casos:
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a) Con sujecion a las necesidades de la o el servidor, la Jefa o el Jefe de una oficina,
podra conceder licencia sin remuneracion hasta por quince dias calendario; y, con
aprobacion de la autoridad nominadora respectiva o su delegada o delegado, hasta por
sesenta dias, durante cada afio de servicio, a través de la Unidad de Administracion

del Talento Humano;

b) Con sujecion a las necesidades e intereses institucionales, previa autorizacion de la
autoridad nominadora, para efectuar estudios regulares de posgrado en instituciones
de educacion superior, hasta por un periodo de dos afios, siempre que la servidora o
servidor hubiere cumplido al menos dos afios de servicio en la institucion donde

trabaja;
c) Para cumplir con el servicio militar;

d) Para actuar en reemplazo temporal u ocasional de una dignataria o dignatario

electo por votacion popular; vy,

e) Para participar como candidata o candidato de eleccion popular, desde la fecha de
inscripcion de su candidatura hasta el dia siguiente de las elecciones, en caso de ser

servidor de carrera de servicio publico.

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

Art. 30.- De las comisiones de servicio con remuneracion.- Las o los servidores
publicos de carrera podran prestar servicios en otra entidad del Estado, con su
aceptacion por escrito, previo el dictamen favorable de la unidad de administracion
del talento humano, hasta por dos afios, mediante la concesion de comision de

servicios con remuneracién, siempre que la servidora o servidor hubiere cumplido un
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afio de servicio en la institucion donde trabaja y cumpla con los requisitos del puesto

a ocupar.

La servidora o servidor publico en goce de esta comision tendra derecho a percibir la
remuneracion mayor, o al pago de la diferencia entre lo que percibe en la entidad de

origen y lo presupuestado en la que prestara sus servicios.

La servidora o servidor conservara todos sus derechos adquiridos en la institucién de
origen, en la cual se encontraba originalmente sirviendo; y, una vez que concluya su
comision de servicios, tendra derecho a ser reintegrada o reintegrado a su cargo
original o a uno equivalente si el anterior hubiere sido suprimido por conveniencia

institucional.

Para efectuar estudios regulares de posgrados, reuniones, conferencias, pasantias y
visitas de observacion en el exterior o en el pais, que beneficien a la Administracion
Publica, se concederd comision de servicios hasta por dos afios, previo dictamen
favorable de la unidad de administracion del talento humano, siempre que la
servidora o servidor hubiere cumplido un afio de servicio en la institucion donde
trabaja.

Art. 32.- Obligacion de reintegro.- Una vez culminado el periodo de licencia o
comision de servicios previstos en esta Ley, la servidora o servidor deberéa
reintegrarse de forma inmediata y obligatoria a la instituciéon. EIl incumplimiento de

esta disposicion sera comunicado por la Unidad de

Administracion del Talento Humano, a la autoridad nominadora respectiva, para los

fines disciplinarios previstos en esta Ley.

Las licencias con o sin remuneracion no son acumulables, con excepcion de las

vacaciones que podran acumularse hasta por dos periodos.

Art. 33.- De los permisos.- La autoridad nominadora concedera permisos hasta por
dos horas diarias para estudios regulares, siempre y cuando se acredite matricula y

regular asistencia a clases. Para el caso de los estudiantes, se certificara expresamente
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la aprobacion del curso correspondiente. No se concederan estos permisos, a las o los
servidores que laboren en jornada especial.

Las y los servidores tendran derecho a permiso para atencion medica hasta por dos
horas, siempre que se justifique con certificado médico correspondiente otorgado por
el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social o avalizado por los centros de salud
publica.

Las servidoras publicas tendran permiso para el cuidado del recién nacido por dos
horas diarias, durante doce meses contados a partir de que haya concluido su licencia
de maternidad. La autoridad nominadora debera conceder permisos con remuneracion
a los directivos de las asociaciones de servidores publicos, legalmente constituidas, de

conformidad al plan de trabajo

Previo informe de la unidad de administracion del talento humano, las o los
servidores publicos tendran derecho a permiso de dos horas diarias para el cuidado de
familiares, dentro del cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad, que
estén bajo su proteccion y tengan discapacidades severas o enfermedades

catastroficas debidamente certificadas.

Se otorgaran ademas este tipo de permisos en forma previa a su utilizacion en casos
tales como de matriculacion de sus hijos e hijas en establecimientos educativos y

otros que fueren debidamente justificados.

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

(Nacional, Asamblea, 2010)
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REGLAMENTO INTERNO

IESS DIRECCION PROVINCIAL COTOPAXI

CAPITULO 111
JORNADAS Y HORARIOS LABORALES

Art.7. JORNADAS DE TRABAJO.- La jornada de trabajo en la Empresa sera de

ocho horas efectivas diarias durante cinco dias de la semana.

Art.8. HORARIOS DE JORNADAS PERSONAL ADMINISTATIVO.- La
jornada determinada para el personal del IESS Cotopaxi amparado en la Ley
Organica del Servicio Publico, sin excepcion alguna sera de: 08h00 a 12:30 y de
13h00 a 14:30.4

Art.9. CONTROL DE ASISTENCIA. - El personal administrativo que labora en el
IESS Cotopaxi tiene la obligacién de acudir puntualmente a desempefiar sus
funciones para lo cual la Unidad de Talento Humano o quien haga sus veces, se

encargara de realizar diariamente el control de la asistencia mediante via electrdnica.

Art.12.- AVISO POR FALTA.- en caso de ausencia y en medida de lo posible,
comuniquese antes de que su horario de trabajo empiece, tal inobservancia daria

como resultado una accién indisciplinaria.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

ADMINISTRACION DE TALENTO
HUMANO

CAPACITACION

RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE
PERSONAL

ABSENTISMO
LABORAL

VARIABLE INDEPENDIENTE

Gréfico 2: Categorias Fundamentales
Elaborado por: Karina Casa

CULTURA ORGANIZACIONAL

CLIMA LABORAL

VALORES
INSTITUCIONALES

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

INCIDENCIA

VARIABLE DEPENDIENTE
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Constelacion de ideas: Variable Independiente

Absentismo
Presencial
(Chavenato)

Ausencia Laboral
(Soria)

Cddigo de
Trabajo

Absentismo
Laboral

Sanciones
(Reyes)

Insatisfaccion
(Nova)

Reglamento
Interno

Condiciones
establecidas
(Soria)

Incumplimientos
(Chavenato)

Gréfico 3: Constelacion de ideas VI
Elaborado por: Karina Casa
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Constelacion de ideas: Variable Dependiente

Vinculacion
(Arciniega,
Ortega)

Sentimiento de
pertenencia (Gémez)

Individuales

Compromiso
Organizacional

Satisfaccion
(San Martin)

Valores
(San Martin)

N

Corporativos

Expectativas
(Arias)

Actividades

(San Martin)

Gréfico 4: Constelacion de ideas VD
Elaborado por: Karina Casa
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241 VARIABLE INDEPENDIENTE
2.4.1.1 EL ABSENTISMO LABORAL

El absentismo laboral es toda aquella ausencia o abandono del puesto de trabajo y de
los deberes ajenos al mismo, incumpliendo las condiciones establecidas en el contrato

de trabajo para el cual ha sido contratado en un centro de trabajo. (Soria, 2013)

"Absentismo™ procede del vocablo latino absentis y se aplicaba a los terratenientes
irlandeses que vivian en Inglaterra y abandonaron sus tierras. Con el desarrollo
industrial este concepto comenzd a utilizarse para hacer referencia a los trabajadores
de las fabricas que se ausentaban de su trabajo (Nova, 1996). El absentismo, tal como
lo entendemos hoy en dia, es un problema sociologico inherente al desarrollo
industrial y econémico, estando directamente vinculado a la actitud del individuo y de
la sociedad ante el trabajo®. Este fendmeno tiene impacto en las empresas (dificulta el
logro de los objetivos, reduce la productividad y la competitividad y deteriora el
clima laboral), sobre el trabajador (puede generar problemas con los compafieros y
reducir sus percepciones econémicas) y sobre la sociedad (puede suponer
disminucion de los ingresos en la Seguridad Social, deficiencias en los servicios,
etc.) (Nova, 1996).

"El ausentismo puede definirse como la diferencia entre el tiempo de trabajo contado
individualmente y el realizado. Sin embargo, casi Unicamente se acepta como tal, la
ausencia al trabajo de una persona durante una jornada laboral completa, que se
suponia iba a asistir, independientemente de la causa por la cual se produzca" "Daniel

Danatro" ¢

Para "Adalberto Chiavenato" el ausentismo se refiere a las "ausencias en momentos

en que los empleados deben de estar trabajando normalmente”
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"Faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. En sentido mas amplio, es la suma
de los periodos en que, por cualquier motivo, los empleados se retardan o no asisten

al trabajo en la empresa. (Chavenato, 2007)

El ausentismo es un fendmeno muy antiguo y generalizado que ha afectado en mayor
0 menor medida a las organizaciones de trabajo (empresas), se puede mencionar de
manera general que el fendbmeno del ausentismo es una forma de expresion que
refleja el trabajador (empleado) hacia la empresa y que transgrede normas oficiales,
de tal manera que su incidencia perjudica e impide el logro de los objetivos de la

organizacion.

El ausentismo laboral es considerado un factor que reduce seriamente la
productividad. Para disminuirlo las empresas han acudido a diversos tipos de
sanciones, a estimular a los trabajadores que cumplen regularmente con sus
obligaciones o a flexibilizar los horarios, reduciendo de este modo los motivos que
los empleados tienen para faltar. "Agustin Reyes Ponce" ’

"Davis K."¢ Dice: El fendmeno del ausentismo representa un problema no solamente
para el trabajador sino para la empresa, el primero, que se ve afectado en su salario,
en la seguridad en el trabajo, en el bajo rendimiento, la calidad de su mano de obra,
reincorporacion al trabajo, los justificantes para faltar y deficiencias en los servicios
que impiden el buen desarrollo y el logro de objetivos, por otro lado la empresa que
sufre de las consecuencias y se ve afectada econdmicamente, en su presentacion de

bienes y servicios y en el mercado entre otros.

El ausentismo laboral es un problema en cualquier empresa o institucion publica, no
solo constituye una pérdida econdmica para cualquier empresa sino que también
constituye una desorganizacion de las programaciones realizadas y también la calidad

se ve afectada, pues la tarea es realizada por un reemplazante.

Morgan William, anota algunos factores muy frecuentes en los casos de ausentismo.

Los principales factores intrinsecos del ausentismo son:
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Nivel de empleo. Cuando el régimen de pleno empleo ocurre una tendencia hacia el
aumento del ausentismo, probablemente sea porque los empleados no temen
ausentarse en el puesto de que no seran despedidos y de que si esto llegara a ocurrir,
otras oportunidades de empleo estarian a su disposicion. Cuando en régimen de oferta
de recursos humanos la tendencia es hacia le reduccion del ausentismo,

probablemente sea porque los empleados temen ser despedido o castigados.

Salarios. Algunos autores opinan que los salarios altos constituyen un estimulo para
obtener un mejor nivel de asistencia. Sin embargo otros observaron lo contrario, o sea
una relacion directa entre los buenos salarios y el ausentismo. Algunos autores tratan
de explicar esta paradoja alegando que los trabajadores que tienen un nivel de vida
fijo estan satisfechos con sus ganancias, porque esas ganancias son suficientes para
mantener ese nivel. Es asi como el ausentismo aumenta siempre que las ganancias

aumentan. (Morgan, 1983)

Toda ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en horas que correspondan a
un dia laborable, la podemos definir como absentismo laboral. Clasificado en tres

tipos:

1.- Absentismo previsible y justificado: es aquel que puede ser controlado porque la
empresa esta informada previamente de la ausencia (permisos legales retribuidos,
enfermedades comunes con baja de incapacidad laboral transitoria, accidentes de

trabajo con baja laboral, permisos no retribuidos para asuntos personales...)

2.- Absentismo no previsible y sin justificacion: falta o abandono del puesto de

trabajo sin autorizacion de la empresa.

3.- Absentismo presencial: el empleado acude a su trabajo, pero dedica una parte del

tiempo a tareas que no son propias de la actividad laboral.

El absentismo uno de las cuestiones que mas preocupan a las empresas por los

problemas organizativos que suscita y los costes que genera. Por ello existen
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herramientas que permiten controlar y ademas calcular de manera orientativa el coste

real de las jornadas perdidas anualmente en las empresas.

Empresas privadas y no privadas, en estos ultimos afios, estan centrados en el control
de los distintos tipos de absentismo con la idea” es necesario tener en cuenta el
absentismo en nuestra empresa y actuar en consecuencia”. Comparten estrategias y
actuaciones que contribuyan a reducir el impacto negativo del absentismo laboral en
los niveles de eficiencia de las empresas y, por lo tanto, en su competitividad,

resultando imprescindible y urgente. (Gil, 2014)

Desde una perspectiva mas amplia del absentismo,® realiza un completo estudio
empirico que muestra una clara relacion entre un conjunto de factores sefialados por
Steers y Rhodes (1984) vy diferentes tipos de absentismo. Los factores identificados

(209 variables) se agrupan en las siguientes categorias:

(1) Actitudes de trabajo;

(2) Factores econdmicos y de mercado;

(3) Factores organizacionales;

(4) Factores del medio laboral

(5) Satisfaccion laboral;

(6) Factores personales;

(7) Factores externos;

(8) Cambio organizacional.

Diferentes impactos en los diferentes tipos de absentismo
» Excusas y fingimiento
* Permisos y licencias

« Evitacion y dilatacion de tareas y
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» Distractivos y uso de recursos de la empresa (Steers & Rhodes, 1984)

El absentismo laboral en las instituciones se ha convertido en un mal que perjudica
notoriamente el servicio o producto que oferta, a través de este los colaboradores
demuestran que algo no esta funcionando bien dentro de la institucion, y los afectados

en muchas ocasiones son los clientes.

2.4.1.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Es el proceso o conjunto de actividades encaminadas a ponerse en contacto con una
determinada institucion que oferta bolsa de trabajo, o simplemente es la basqueda de
candidatos, que puedan reunir las condiciones o requisitos, para ser contratados por
la empresa en sus necesidades constantes de suplencia, renuncias, despidos o

jubilaciones.

El reclutamiento especificamente es una tarea de divulgaciéon, de llamada de
atencion, dando a conocer de la existencia de una plaza e interesando a los posibles
candidatos; es, por tanto, una actividad positiva y de invitacion; En cambio la
seleccion es una actividad de impedimentos, de escogencia, de opcidn y decision, de

filtro de entrada, de clasificacion y por consiguiente, restrictiva.

El Reclutamiento y Seleccidn de Personal, es la técnica de escoger o elegir entre un
conjunto de candidatos o postulantes a las personas mas adecuadas, para ocupar los
puestos existentes en la empresa; Por ello el objetivo principal del reclutamiento, es
tener el mayor nimero de personas disponibles, que reunan los requisitos de los

puestos o cargos a cubrirse en la organizacion.

Como proceso, el reclutamiento y seleccion de personal implica, por un lado, una
sucesion definida de condiciones y etapas orientadas a la basqueda, seleccion e
incorporacion de personal idéneo para cubrir las necesidades de la empresa de
acuerdo a los requerimientos y especificaciones de los diferentes puestos de trabajo

de la organizacion.
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Toda institucion requiere de personal con especialidades, capacidades y perspectivas

que estén en coherencia con lo que se quiere lograr.

Por ello, es conveniente establecer programas de planificacion de personal para
prever necesidades futuras, busqueda de candidatos que se sientan atraidos por la

organizacion, evaluacion y seleccidn posterior para su integracion en la empresa.

FUENTES DE ABASTECIMIENTO DE COLABORADORES

Las fuentes de obtencidon de postulantes o lugares donde se localizan candidatos
posibles, son los puntos de referencia, hacia las cuales las empresas hacen llegar las
ofertas de trabajo, segun sus necesidades o puestos vacantes, con el objeto de obtener

los postulantes necesarios para efectuar la seleccion.
Entre las fuentes de reclutamiento de personal tenemos:

= Colaboradores dentro de la propia empresa

= Archivos de postulantes

= Escuelas, Institutos superiores o Universidades
= Recomendaciones de colaboradores

= Oficinas de colocacién

= Mercado laboral

= Otras empresas especializadas

COLABORADORES DENTRO DE LA PROPIA EMPRESA

La utilizacion de fuentes internas representa la oportunidad para los colaboradores de
la empresa de ocupar los puestos vacantes mediante concursos internos logrando con
ellos no solo la posibilidad de un desarrollo ocupacional, sino también una efectiva

estrategia motivacional.

Esta politica tiende a dar oportunidad de superacion a todos los colaboradores,
demostrandole a éstos que se proporcionan posibilidades de ascender a los mas

capaces Yy habilidosos, con el cual el interés de los colaboradores por superarse en sus
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conocimientos del trabajo y de su cultura sera constante: pues el colaborador tendra
presente, que en su empresa tiene la posibilidad de escalar posiciones, lo cual

redundaré en un mejor ambiente de trabajo.

ARCHIVO DE POSTULANTES

Las empresas generalmente reciben solicitudes de trabajo incluyendo el Curriculum
Vitae nominal, o documentado aunque no hayan vacantes, estos documentos deben
ser archivados y consultados previamente a una convocatoria de cobertura de plazas,
I6gicamente este proceso ahorra costos que acarrea todo concurso de personal.
También se incluyen en este archivo los curriculos vitae de los postulantes, a plazas o
concurso anteriores, pero solo se deberd invitar a conversar o concursar aquellos que

alcanzaron puntajes por encima del promedio.

ESCUELAS, INSTITUTOS SUPERIORES O UNIVERSIDADES

Suele ser la fuente de abastecimiento que las empresas recurren cuando tienen
necesidad de cubrir puestos, con personal potencialmente aptos. Este reclutamiento
lo hacen las empresas cuando necesitan personas con una amplia base educacional,
calificados y con ciertas habilidades de liderazgo, y que con una adecuada

capacitacion podrian tener éxito a corto plazo.

Generalmente se recurre a esta fuente cuando la empresa necesita técnicos y
profesionales para niveles de decision intermedia y superior, caso de los

supervisores, contadores, administradores y altos ejecutivos.

RECOMENDACION DE LOS COLABORADORES

Es un sistema directo de contar con postulantes, recomendados por los propios
colaboradores, ya que ellos suelen recomendar buenos colaboradores, por amistad y/o

referencias, suponiéndose que no recomendardn a los malos o deficientes;
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indicandose que es una fuente que se ahorra dinero, ya que se deja de gastar dinero en

avisos y/o publicaciones

OFICINAS DE COLOCACION

Son empresas especializadas en buscar y dotar personal a las entidades solicitantes,

ya sea con personal calificado o no calificado.

La caracteristica principal de estas oficinas es que abastecen personal “idoneo”, de
acuerdo a especificaciones del puesto de trabajo, con la garantia de eficiencia y

eficacia en el trabajo laboral, y 16gicamente cobrando sus servicios.

MERCADO LABORAL

Esta referido al mercado ocupacional, conformado por la diversidad de profesionales,
técnicos, aprendices y demas personas que cultivan o desarrollan oficios y/o
ocupaciones, y que estan a la espera de la oportunidad de demostrar sus aptitudes y

actitudes, para de esa manera ocupar un puesto de trabajo.

Actualmente este mercado estd conformado por gente joven deseosa de abrirse paso

en el futuro de la vida.

MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

Son las diferentes formas o conductos posibles de hacer publico las convocatorias de
necesidad de recursos humanos, especificamente consiste en informar a las diversas
fuentes la necesidad de cobertura de vacantes y las caracteristicas de su respectivo
Perfil Ocupacional, con la finalidad de interesar a posibles candidatos y atraerlos

hacia la empresa. Entre los medios de reclutamiento mas usuales tenemos:

e Las convocatorias verbales o escritas formuladas a los colaboradores
e Las cartas de convocatoria remitidas a las universidades y centros de
formacion superior

e Los avisos de convocatorias publicados en diarios y revistas especializadas.
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POLITICAS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
COLABORADORES

Son las guias 0 normas que se establecen en la empresa, para una gestion mas eficaz,
teniendo la responsabilidad formularlas, la Direccion de Desarrollo de Recursos
humanos, y légicamente tienen que ser aprobadas por la gerencia; Estas politicas se
establecen con la finalidad de reclutar y seleccionar el recurso humano, en una forma
justa, formal, transparente y sobre todo colaboradores con los requisitos y
caracteristicas que se adecuen al puesto o cargo; por lo que la comision o jurado de
concurso debe tenerlo en cuenta en el proceso de seleccion. He aqui algunos

ejemplos:

a. Las vacantes serdan ocupadas prioritariamente con personal de la empresa,
promoviendo su linea de carrera, siempre que cumpla con los requisitos y exigencias

de los puestos.

b. El reclutamiento de postulantes para la seleccion se llevard a cabo mediante la

convocatoria a concurso interno o externo.

c. Todos los postulantes serdn sometidos necesariamente y obligatoriamente al

proceso de seleccidn técnica.

d. Es politica de la empresa colocar personal competente en todos sus niveles

jerarquicos de la organizacion.

e. El perfil ocupacional del puesto vacante constituye la base técnica sobre la cual se
desarrollara la seleccién. Contiene las funciones del puesto, sus requisitos de
instruccion, experiencia y conocimientos, asi como las aptitudes y caracteristicas de

personalidad requeridas.

f. El proceso selectivo comprendera el andlisis de las calificaciones de los
postulantes, la aplicacion de pruebas practicas y entrevistas técnicas, y la verificacion

de sus condiciones aptitudinales, de personalidad y salud.
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g. La oficina de recursos humanos es responsable de la conduccién del proceso de

seleccion.

h. El reclutamiento y seleccion de recursos humanos, se efectuara en un marco de

estricta ética.

FASES DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO
A. REQUISICION DE COLABORADORES

Toda requisicion de personal surge de la necesidad de las unidades administrativas
funcionales de cubrir puestos vacantes, cuya ocupacion resulta indispensable para el
normal desarrollo de las operaciones. Las vacantes suelen tener su origen o ser
consecuencia del cese de personal, creacion de nuevos puestos, o por haber sido
previstas inicialmente en el Cuadro de Asignacion de Personal. Ldgicamente

previamente la autorizacion de la Gerencia.

B. DETERMINACION DE PERFILES OCUPACIONALES

El perfil ocupacional consiste en la descripcion de las caracteristicas generales del
puesto vacante, tales como su identificacion, relaciones de autoridad y dependencia,
la funcion bésica o principal, asi como la determinacion de las caracteristicas

personales que deberan exigirse a quien lo desempefie.

El perfil ocupacional define y determina técnicamente las competencias vy
caracteristicas necesarias del puesto materia de la seleccion en términos de su
contenido funcional basico y factores de exigencia ocupacional y personal. Por
ejemplo para el puesto vacante de una secretaria, se tendra en cuenta: edad, sexo,
instruccion, conocimientos de computacion, redaccién, idiomas, amabilidad

paciencia, etc.
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LA SELECCION DE COLABORADORES

Las organizaciones para su normal y eficiente funcionamiento tienen que contar con
las personas adecuadas, en los lugares precisos. Dicho de otro modo lo esencial es
contar con recursos humanos de calidad, ya que el activo mas importante de las
organizaciones esta constituido por las personas que las forman; por ello debe ser
bien seleccionadas. El no conseguir este objetivo supone para la empresa aumenta
los costos (en tiempo y dinero) derivados del proceso de seleccién para cubrir un

puesto.

La seleccion del capital inteligente, es un proceso de trascendencia para la
organizacion, puesto que por intermedio de éste se decidird a los futuros
colaboradores de la misma y dependiendo de la realizacion optima y de calidad del
proceso, los resultados de la seleccion podran ser los esperados o superados. Esta es
la tarea de mayor responsabilidad y complejidad que asume la administracion de

recursos humanos, pues es un determinante del logro de las metas y objetivos.

La importancia de elegir al capital intelectual idéneo para los puestos de la
organizacion y que en el futuro le deparen beneficios; hacen que las instituciones,
consideren el valor de una buena seleccion, destinando mayor desembolso de dinero,
con la esperanza de contar con colaboradores selectos y escogidos, que se conviertan
en mejor productor en el rendimiento del trabajo. Los postulantes escogidos
cuidadosamente, aprenden a desemperiarse con facilidad en sus puestos de trabajo y
también tienen mayor interés y carifio tanto de la parte patronal y comparieros, que el

colaborador que ha sido escogido al azar.

Por ello, es conveniente establecer programas de planificacion de personal para
prever necesidades futuras, blsqueda de candidatos que se sientan atraidos por la
organizacion y evaluacién y seleccion posterior para su integracion en la empresa.

Con un buen programa de seleccion y cuidado en la toma de decisiones sobre la
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contratacion  del recurso humano seleccionado, se estard contribuyendo

positivamente con la institucion.

CONCEPTO DE SELECCION DE PERSONAL

Es un proceso técnico que permite “elegir” de un conjunto de postulantes, al futuro
colaborador mas “Idoéneo”, para un puesto o cargo determinado; A este proceso
también se le conoce como concurso, porque participan las personas, sometiéndose a

una serie de pruebas establecidas por una comision o jurado de concurso.

El proceso de seleccion de personal comprende el desarrollo de un conjunto de
acciones orientadas a la comprobacion de los conocimientos y experiencias de los
postulantes, asi como la valoracion de sus Habilidades, potencialidades vy
caracteristicas de su personalidad, mediante la aplicacion de pruebas psicotécnicas

elegidas para tal fin.

La finalidad de este proceso, es cubrir puestos de trabajo y/o cargos de acuerdo a las
especificaciones Yy necesidades, establecidas en el Cuadro de requerimiento de
personal;

La Seleccidon de Personal, puede realizarse, a través de un concurso interno como
externo, entendiéndose que a nivel interno participan solamente los colaboradores de
la empresa, mientras que el concurso externo o publico, participan cualesquier

persona que crea reunir los requisitos exigidos para cubrir el puesto.

Creemos que esta técnica administrativa, debe tomarse muy en cuenta y establecerse
como una politica de personal permanente, en la medida que todo colaborador que
ingresa a laborar a la empresa debe hacerlo mediante un concurso; evitandose
contratar a dedo o por recomendaciones de personas sin capacidad, honestidad, ni

personalidad.

40



ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCION

Las actividades que generalmente se realizan para ejecutar el proceso son las
siguientes, las mismas que lo presentamos en forma nominal y gréafica, para una

mejor comprension y aplicacion en las organizaciones:
1. Necesidad de Requerimiento de Personal

2. Conformacion de la Comision de Concurso

3. Publicacién y Convocatoria del Concurso

4. Recepcion de Solicitudes y Expedientes

5. Evaluacion y Calificacion de Expedientes.

6. Administracion de Pruebas de Seleccion

7. Entrevista Personal

8. Investigacion de Antecedente

Proceso de Reclutamiento y seleccion de personal

covemeo ) couson Jl covoonons gl meocroon g

Gréfico 5: Proceso de Reclutamiento y Seleccion del Personal
Elaborado por: Miguel Grau 2004
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NECESIDAD DE REQUERIMIENTO DE COLABORADORES

Es una de las primeras etapas de este proceso, que consiste en hacer llegar mediante
un documento disefiado para tal fin, el detalle de cada uno los puestos o cargos que
necesitan ser cubiertos, esta tarea puede ser programada con anticipacion, o también
por necesidades urgentes en cualquier momento se solicita; Generalmente a
principios de afio se hace el requerimiento, para ser considerado en el presupuesto
general.

Toda requisicion de recurso humano surge de las necesidades de las unidades
administrativas funcionales de una organizacion, que sienten la necesidad de cubrir

puestos o cargos, para su normal desarrollo de sus operaciones.

Consiste especificamente en un documento administrativo, que hacen llegar las
unidades administrativas de las instituciones y que detalla cada uno de los puestos de

trabajo que se encuentran vacantes-

La requisicién es competencia de las respectivas unidades administrativas, siendo
responsable el Area de Recursos humanos de la recepcion, registro y analisis de la
pertinencia y trdmite de Requisicién de personal para la cobertura de vacantes
permanentes, existentes o nuevas; Corresponde a la Gerencia General determinar la
autorizacion de toda Requisicibn como paso previo para iniciar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal. Dicha decision se sustentard en el informe

técnico que emita la direccion de recursos humanos. (Grau, 2004)

El reclutamiento y seleccion de personal es un subsistema esencial del area de
Talento Humano porque mediante este se conoce directamente a una persona que va a
ingresar a trabajar, su personalidad, sus objetivos, sus metas, su habilidades, destrezas

y competencias que aplicada dentro de la institucion.
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2.4.1.3 CAPACITACION
CAPACITACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

La Capacitacion significa la preparacion de la persona en el cargo. Es una actividad
sistematica, planificada y permanente cuyo proposito es preparar, desarrollar e
integrar los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor
desempefio de todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a

las exigencias cambiantes del entorno.

La capacitacién va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que éste
se desempefie eficientemente en las funciones a él asignadas, produzca resultados de
calidad, proporcione excelentes servicios a sus clientes, prevenga y solucione

anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion.

El Desarrollo se refiere a la educacion que recibe una persona para el crecimiento
profesional a fin de estimular la efectividad en el cargo. Tiene objetivos a largo plazo
y generalmente busca desarrollar actitudes relacionadas con una determinada filosofia

que la empresa quiere desarrollar.

La capacitacion es para los puestos actuales y la formacion o desarrollo es para los
puestos futuros. La capacitacion y el desarrollo con frecuencia se confunden, puesto
que la diferencia estd mas en funcién de los niveles a alcanzar y en la intensidad de

los procesos. Ambas son actividades educativas.

OBJETIVOS DE LA CAPACITACION Y DESARROLLO

Los principales objetivos de la capacitacién son:

1. Preparar al personal para la ejecucion de las diversas tareas particulares de la

organizacion.
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2. Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no sélo en sus
cargos actuales sino también para otras funciones para las cuales la persona puede ser

considerada.

3. Cambiar la actitud de las personas, con varias finalidades, entre las cuales estan
crear un clima mas satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion y

hacerlos més receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

BENEFICIOS DE LA CAPACITACION DE LOS EMPLEADOS

Beneficios para la organizacion:

e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

e Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
e Mejora la relacion jefes-subordinados.

e Esun auxiliar para la comprension y adopciéon de politicas.

e Seagiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.

e Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

e Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

¢ Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

e Ayuda a mantener bajos los costos.

e Elimina los costos de recurrir a consultores externos.
Beneficios para el trabajador que repercuten favorablemente en la organizacion:

e Ayuda a la persona en la solucion de problemas y en la toma de decisiones.
e Aumenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

e Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

e Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

e Permite el logro de metas individuales.

¢ Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.
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Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas, y adopcion de

politicas:

e Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.
e Ayuda en la orientacion de nuevos empleados.

e Proporciona informacion sobre disposiciones oficiales.
e Hace viables las politicas de la organizacion.

e Proporciona una buena atmdsfera para el aprendizaje.

e Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar.

PASOS DEL PROCESO DE CAPACITACION

1. Determinacion de necesidades de capacitacion

Detectar las necesidades de capacitacion permite que la empresa no corra el riesgo de
equivocarse al ofrecer una capacitacion inadecuada, lo cual redundaria en gastos
innecesarios. La actividad de capacitacion debe estar fuertemente alineada con los
intereses del negocio para ser justificada. Deben realizarse tres tipos de analisis; estos

son.

Analisis Organizacional: Es aquél que examina a toda la compafiia para determinar
en qué area, seccion o departamento, se debe llevar a cabo la capacitacion. Se debe
tomar en cuenta las metas y los planes estratégicos de la organizacion, asi como los

resultados de la planeacion en recursos humanos.

Analisis de Tareas: Se analiza la importancia y rendimiento de las tareas del

personal que va a incorporarse en las capacitaciones.

Anélisis de la Persona: Dirigida a los empleados en forma individual. En este
analisis se debe comparar el desempefio del empleado con las normas establecidas en

la empresa y esta informacion es obtenida a través de una encuesta.
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Los principales medios utilizados para la determinacion de necesidades de

capacitacioén son:

Evaluacion de desempefio: Mediante la evaluacion de desempefio es posible
descubrir no solo a los empleados que vienen efectuando sus tareas por debajo de un
nivel satisfactorio, sino también averiguar qué sectores de la empresa reclaman una

atencion inmediata de los responsables del entrenamiento.

Observacion: Debe ser realizada en el sitio de trabajo y permite verificar donde hay
evidencia de trabajo ineficiente, tales como excesivo dafio de equipos, atraso con
relacion al cronograma, perdida excesiva de materia prima, nimero acentuado de

problemas disciplinarios, alto indice de ausentismo, entre otros.

Cuestionarios: Investigaciones mediante cuestionarios y listas de verificacién

proporcionan evidencias sobre las necesidades de entrenamiento.

Solicitud de supervisores y gerentes: Cuando la necesidad de entrenamiento apunta
a un nivel muy alto, los propios gerentes y supervisores se hacen propensos a solicitar

entrenamiento para su personal.

Entrevistas con supervisores y gerentes: Contacto directo con supervisores Yy
gerentes, con respecto a posibles problemas solucionables mediante entrenamiento,
por lo general se descubren en las entrevistas con los responsables de diversos

sectores.

Reuniones interdepartamentales: Discusiones entre los diferentes departamentos
acerca de asuntos concernientes a objetivos empresariales, problemas operacionales,

planes para determinados objetivos y otros asuntos administrativos.

Examen de empleados: Prueba de conocimiento del trabajo de los empleados que

ejecutan determinadas funciones o tareas.
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Modificacion de trabajo: Siempre que se introduzcan modificaciones totales o
parciales de la rutina de trabajo, se hace necesario el entrenamiento previo de los

empleados en los nuevos métodos y procesos de trabajo.

Entrevista de salida: Cuando el empleado va a retirarse de la empresa es el
momento mas apropiado para conocer su opinion acerca de la empresa y las razones
que motivaron su salida. Es posible que salgan a relucir varias diferencias de la

organizacion, susceptibles de correcciones.

Analisis de cargos: El conocimiento y la definicion de lo que se quiere en cuanto a
aptitudes, conocimientos y capacidad, hace que se puedan preparar programas
adecuados de capacitacién para desarrollar la capacidad y proveer conocimientos
especificos segun las tareas, ademas de formular planes de capacitacion concretos y

econdmicos y de adaptar métodos didacticos.

Ademés de estos medios, existen algunos indicadores de necesidades de

capacitacion, los cuéles son:

Indicadores a priori: Son los eventos que provocaran futuras necesidades de

capacitacion facilmente previsibles. Los indicadores a priori son:

o Expansién de la empresa y admision de nuevos empleados.

o Reduccidn del namero de empleados.

o Cambio de métodos y procesos de trabajo.

o Sustituciones o movimiento de personal.

o Faltas, licencias y vacaciones del personal.

o Modernizacion de maquinarias y equipos.

o Produccion y comercializacién de nuevos productos o servicios.

Indicadores a posteriori: Son los problemas provocados por las necesidades de
capacitacion no atendidas. Por lo general, estan relacionadas con la produccion o con

el personal y sirve como diagndstico de capacitacion. Se clasifican en:
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a) Problemas de produccion:

e Calidad inadecuada de la produccion.

e Baja productividad.

e Averias frecuentes en equipos e instalaciones.

e Comunicaciones defectuosas.

e Prolongado tiempo de aprendizaje e integracion en el campo.
e (Gastos excesivos en el mantenimiento de maquinas y equipos.
e EXxceso de errores y desperdicios.

e Elevado numero de accidentes.
b)  Problemas de personal:

¢ Relaciones deficientes entre el personal.
e NUmero excesivo de quejas.

e Poco o ningun interés por el trabajo.

e Falta de cooperacion.

e Errores en la ejecucion de érdenes.

e Dificultades en la obtencién de buenos elementos.

2. Programacion de la capacitacion

Consiste en la eleccion y prescripcion de los medios de capacitacion para sanar las

necesidades percibidas. En esta etapa se toman en cuenta los siguientes aspectos:

Plantacién de la capacitacion: La programacion de la capacitacion exige una

planeacion que incluye lo siguiente:

e Enfoque de una necesidad especifica cada vez.
e Definicidn clara del objetivo de la capacitacion.

e Division del trabajo a ser desarrollado, en mddulos, paquetes o ciclos.
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e Eleccion de los metodos de capacitacion, considerando la tecnologia
disponible.

e Definicion de los recursos necesarios para la implementacion de la
capacitacion, como tipo de entrenador o instructor, recursos audiovisuales,
maquinas, equipos o herramientas necesarias, materiales, manuales, entre
otros.

e Definicién de la poblacion objetivo, es decir, el personal que va a ser
capacitado, considerando:

e NUmero de personas.
e Disponibilidad de tiempo.
e Grado de habilidad, conocimientos y tipos de actitudes.

e Caracteristicas personales de comportamiento.

e Local donde se efectuara la capacitacion, considerando las alternativas en el
puesto de trabajo o fuera del mismo, en la empresa o fuera de ella.

e Epoca o periodicidad de la capacitacion, considerando el horario mas
oportuno o la ocasion mas propicia.

e Cdlculo de la relacion costo-beneficio del programa.

3. Ejecucion del Programa de capacitacion

La capacitacion presupone el binomio instructor/aprendiz. Los aprendices son las
personas situadas en cualquier nivel jerarquico de la empresa y que necesita aprender
0 mejorar los conocimientos que tienen sobre alguna actividad o trabajo. Los
instructores son las personas situadas en cualquier nivel jerarquico, expertos o
especialistas en determinada actividad o trabajo y que transmiten sus conocimientos

de manera organizada a los aprendices.
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También presupone una relacion de instruccion/aprendizaje. La instruccion es la
ensefianza organizada de cierta tarea o actividad y el aprendizaje es la incorporacion

al comportamiento del individuo de aquello que fue instruido.

La ejecucion del programa de capacitacion, dependera principalmente de los

siguientes factores:

Adecuacion del programa de entrenamiento a las necesidades de la
organizacion. La decision de establecer determinados programas de entrenamiento
debe depender de la necesidad de preparar determinados empleados o mejorar el nivel

de los empleados disponibles.

La calidad del material del entrenamiento presentado. El material de ensefianza
debe ser planeado de manera cuidadosa, con el fin de facilitar la ejecucion del

entrenamiento.

La cooperacion de los jefes y dirigentes de la empresa. El entrenamiento debe
hacerse con todo el personal de la empresa, en todos los niveles y funciones. Su
mantenimiento implica una cantidad considerable de esfuerzo y de entusiasmo por
parte de todos los participantes en la tarea, ademas de implicar un costo que debe ser
considerado como una inversion que capitalizara dividendos a mediano y corto plazo

y no como un gasto superficial.

La calidad y preparacion de los instructores. El éxito de la ejecucion dependera
del interés, del esfuerzo y del entrenamiento de los instructores. Es muy importante el
criterio de seleccion de los instructores, los cuales deberan reunir ciertas cualidades
personales, tales como facilidad para las relaciones humanas, motivacion por la
funcién, raciocinio, capacidades didacticas, exposicion facil, ademas del

conocimiento de la especialidad.

La calidad de los aprendices. Este aspecto influye de manera sustancial en los

resultados del programa de entrenamiento. Los mejores resultados se obtienen con
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una seleccion adecuada de los aprendices, en funcién de la forma y del contenido del
programa y de los objetivos del entrenamiento.

4. Evaluacion de los resultados de la capacitacion.

La Evaluacion es un proceso que debe realizarse en distintos momentos, desde el
inicio de un Programa de Capacitacion, durante y al finalizar dicho programa. Es un
proceso sistematico para valorar la efectividad y/o la eficiencia de los esfuerzos de la
capacitacion. Los datos que se obtienen son Utiles para la toma de decisiones y se

pueden realizar tres diferentes tipos de evaluacion:

Evaluacion de los procesos, la cual examina los procedimientos y las tareas

implicadas en la ejecucién de un programa o de una intervencion.

Evaluacion de los impactos, es mas cabal y se centra en los resultados de largo

alcance del Programa o en los cambios o0 mejoras al estado de la actividad.

Evaluacion de los resultados, se usa para obtener datos descriptivos en un proyecto
0 programa y para documentar los resultados a corto plazo. (Rodriguez, 2009)

La capacitacion es primordial para personal nuevo y antiguo de una institucion,
mediante este se mejora procesos que se ejecutan dentro de la misma, aprovechando
los conocimientos y habilidades adquiridas dentro de la capacitacion. Es importante

evaluar las capacitaciones que se imparten para verificar si son beneficiosas o no.

2.4.1.4 ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

Se define a la Administracion de Recursos Humanos como la planeacion,
organizacion, direccion y control de los procesos de dotacion, remuneracion,
capacitacion, evaluacion del desempefio, negociacion del contrato colectivo y guia de
los Recursos Humanos idoneos para cada departamento, a fin de satisfacer los
intereses de quienes reciben el servicio y satisfacer también, las necesidades del

personal.
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OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

El objetivo general de la administracion de Recursos Humanos es el mejoramiento
del desempefio y de las aportaciones del personal a la organizacion, en el marco de
una actividad ética y socialmente responsable. Este objetivo guia el estudio de la
Administracion de Recursos Humanos, el cual describe las acciones que pueden y
deben llevar a cabo los administradores de esta area. De aqui se derivan los siguientes
objetivos especificos:

OBJETIVOS SOCIALES: La contribucion de la Administracion de Recursos
Humanos a la sociedad se basa en principios éticos y socialmente responsables.
Cuando las organizaciones pierden de vista su relacion fundamental con la sociedad,
no sélo faltan gravemente a su compromiso ético, sino que generan también
tendencias que repercuten en su contra en forma inevitable. Una de sus
responsabilidades es el hecho de brindar fuentes de empleo a la sociedad, donde las

personas se puedan desarrollar y contribuir al crecimiento de la organizacion.

OBJETIVOS CORPORATIVOS: El administrador de Recursos Humanos debe
reconocer que su actividad no es un fin en si mismo; solamente un instrumento para
que la organizacién logre sus metas fundamentales. ElI departamento de Recursos
Humanos existe para servir a la organizacién proporcionandole y administrando el

personal que apoye a la organizacién para cumplir con sus objetivos.

OBJETIVOS FUNCIONALES: Mantener la contribucion de los Recursos
Humanos en un nivel adecuado a las necesidades de la compafiia es otro de los
objetivos fundamentales de la Administracion de Recursos Humanos. Cuando las
necesidades de la organizacion se cubren insuficientemente o cuando se cubren en

exceso, se incurre en dispendio de recursos.

OBJETIVOS PERSONALES: La Administracion de Recursos Humanos es un
poderoso medio para permitir a cada integrante lograr sus objetivos personales en la

medida en que son compatibles y coinciden con los de la organizacion. Para que la
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fuerza de trabajo se pueda mantener, retener y motivar es necesario satisfacer las
necesidades individuales de sus integrantes. De otra manera es posible que la
organizacion empiece a perderlos o que se reduzcan los niveles de desempefio v

satisfaccion. (Ramirez, 2006)

FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

El departamento de Administracion de Recursos Humanos cumple con diversas
funciones dentro de la organizacion dependiendo de su tamafio y complejidad. El
objetivo de las funciones consiste en desarrollar y administrar politicas, programas y
procedimientos para proveer una estructura administrativa eficiente, empleados
capaces, trato equitativo, oportunidades de progreso, satisfaccion en el trabajo y una

adecuada seguridad en el mismo, cuidando el cumplimiento de sus objetivos que

redundaré en beneficio de la organizacion, los trabajadores y la colectividad.
Composicion del Departamento de Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos esta compuesto por las siguientes areas:
1. Reclutamiento de Personal.

2. Seleccion.

3. Disefio, Descripcion y analisis de cargos.

4. Evaluacion del desempefio humano.

5. Compensacion.

6. Beneficios Sociales.

7. Higiene y seguridad en el trabajo.

8. Entrenamiento y desarrollo del personal.

9. Relaciones Laborales.

10. Desarrollo Organizacional.
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11. Base de Datos y Sistemas de informacion.
12. Auditoria de Recursos Humanos.
Aporte de los Departamentos de Recursos Humanos

Cada uno de los departamentos que componen una empresa, tienen algo que aportar a
dicha organizacion. Entre los aportes del Departamento de Recursos Humanos

podemos destacar:

1. Influye sobre el comportamiento del personal para alcanzar resultados de

operaciones y financieras.
2. Influye sobre el cuidado y alimentacion del personal.
3. Influye sobre la defensa del empleado.

4. Influye sobre la gestion de los procesos operativos por parte de los Recursos

Humanos.
5. En la forma de ejecutar la estrategia de la empresa.

Cada uno de estos aportes dependera del objetivo de la empresa y de que vision o

mision esta tenga. (Navarrete, 2007)

En la actualidad se ha dado gran importancia al capital humano y mediante esté a la
administracion de la misma, buscando llenar todas los requerimientos para tener
satisfechos a lo colaboradores y asi laboren a gusto, también persona que maneje la
administracion del talento humano debe cumplir con el proceso de planificar,

organizar y orientar al personal.

2.4.2 VARIABLE DEPENDIENTE
2.4.2.1 COMPROMISO ORGANIZACIONAL
La vinculacion afectiva a la organizacion y al logro de sus objetivos, constructo

construido por tres factores: Aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion.
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Disposicion a aportar esfuerzo a favor de la organizacion. Deseo de permanecer en la

organizacion. (Ortega)

Para algunos autores el compromiso constituye un constructo multidimensional

(Meyer y Herscovitch, 2001).2° Meyer y Allen (1991)* hablan de tres dimensiones

del compromiso: continuidad, afectiva y normativa. Basados en este enfoque,

(Gonzales & Guillen, 2008) analizaron las tres dimensiones de Meyer y Allen

mencionadas a la luz de la clasificacion tridimensional de los bienes realizada por el

filosofo clasico Aristoteles ante la falta de fundamentacién filos6fica de este

constructo. (Tabla 1)

LAS TRES DIMENSIONES DEL COMPROMISO EN RELACION A OTROS

ELEMENTOS
Tipos de Caracteristicas El individuo Tipos de Valores Resultados
compromiso contrato
psicolégico
De conformidad Se siente “Tiene” que estar Transaccional Mera aceptacion o Desempefio al
obligado, por en la organizacion sometimiento a los minimo
ejemplo por el Juicios mas (coste de valores de la Absentismo (fisico o
sueldo que racionales oportunidad empresa(incluso psicolégico)
percibe. (coste personal de ligado a pueden ser Rotacion (o intento
abandono) pertenencia) contrarios pero se de abandono)
aceptan al cambio
de salario
Afectivo Aparecen “Quieren” estar en Relacional Identificacion y Aceptacion del
sentimientos de | la organizacion congruencia entre cambio
pertenencia, Enfoque méas (vinculo valores de la Satisfaccion laboral
afecto, alegria. emocional emocional) persona y de la Iniciativa
organizacion Espiritu cooperativo
Deseo de
permanencia
Normativo Lealtad sentirse | El individuo esta Relacional Se produce el Contribucion a los

de fondo
obligado.

“determinado” a
contribuir a los fines
de la organizacion
Se desarrolla la
firme determinacion
de ser leal

Deber moral (no
hace falta que esté
presente lo afectivo,
aunque si esta es de
ayuda)

(fidelizacion)

(vinculo
racional)

compromiso moral
mediante la
identificacion con
los fines y objetos
de la organizacién
(se interiorizan los
valores y mision de
la organizacion)

objetivos
Implementacion con
la mision

Ayuda al desarrollo
de otras personas
(més alla de la mera
cooperacion)
Prescriptor de la
empresa (deseo de
que otros vengan a la
empresa)

Tabla 1: Dimension del Compromiso Organizacional con otros elementos
Elaborado por: Gonzéalez, Guillen 2008
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Aunque es abundante la literatura acerca de la clasificacion de los tipos de
compromiso Yy sus consecuencias. Sin embargo, existe escasa fundamentacion tedrica
sobre sus fundamentos racionales. Teniendo en cuenta el papel de la voluntad en el
compromiso humano y que el objeto de la voluntad son los bienes, Gonzalez y
Guillén (2008) han realizado una fundamentacion con base en la tradicion ética
Aristotélica. Lo hacen partiendo de la clasificacion de bienes que hace Aristoteles y
encuentran un paralelismo con la clasificacion de los tipos de compromiso realizada
por Meyer y Allen (1991).

DIMENSIONES DEL COMPROMISO Y CLASIFICACION DE BIENES

Tres dimensiones del compromiso Meyer y
Herscovitch, 2001

Tres clases de bienes por Aristoteles (S.1V.a.C.)

De continuidad

Los individuos se comprometen al valorar el coste de

oportunidades de dejar de hacerlo

Bienes Utiles

Las personas persiguen bienes externos buscando la
utilidad que les reporta (recompensa)

Afectivo

Un estado mental caracterizado por el deseo de
comprometerse (p.ej. mantener el empleo, conseguir

metas para la empresa, etc.)

Bienes placenteros

Las personas persiguen bienes buscand la atraccion o

el placer que les produce (satisfaccion)

Normativo

Siente la obligacion moral de comprometerse

Bienes morales

Las personas persiguen bienes del alma para la
consecucion de su excelencia personal (plenitud

humana)

Tabla 2: Dimensiones del Compromiso y clasificacién de bienes

Elaborado por: Gonzéalez, Guillen 2008

El compromiso organizacional o lealtad de los colaboradores es definido por Davis y
Newstrom (Davis & Newstrom, 2000) como el grado en el que un colaborador se
identifica con la organizacion y desea seguir participando activamente en ella.

Sostienen que el compromiso es habitualmente mas fuerte entre los colaboradores con
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mas afios de servicio en una organizacion, aquellos que han experimentado éxito
personal en la empresa y quienes trabajan en un grupo de colaboradores
comprometidos. De acuerdo con (Arciniega, 2002) es un conjunto de vinculos que

mantienen a un sujeto apegado a una organizacion en particular.

Para el compromiso organizacional, existen tres antecedentes en el dmbito de las

relaciones interpersonales (San Martin 2005)22:

1. Confianza. La investigacion sobre confianza es abundante y se ha estudiado
principalmente desde una perspectiva emocional o afectiva; podemos considerar que
la confianza es “la seguridad emocional que le lleva al colaborador a pensar que la
organizacién es responsable, se preocupa por él y cubre sus expectativas de
resultado o comportamiento”. Si la organizacion cumple lo prometido y cuida las
necesidades de sus colaboradores, estd enviando una sefial a su mercado interno,
una sefial de que valora a sus colaboradores. Cuando ambas partes experimentan la
confianza, dicha situacion actia como motor de la relacion conforme aumenta la
intencion de cooperar y eleva las expectativas de continuidad en el tiempo,
de acuerdo con San Martin (2005). De este modo, la confianza englobara las
intenciones percibidas en la organizacion, la disposicion de la empresa para tomar

decisiones en beneficio mutuo y actuar de buena fe.

2. Satisfaccion. Pese a que la variable satisfaccion ha sido profundamente estudiada
en la literatura, aln existe cierta controversia sobre la mejor forma de definirla y
medirla. La vision tradicional de la satisfaccion es entendida como el estado
cognitivo del colaborador respecto a la adecuada o inadecuada recompensa recibida
frente al sacrificio experimentado. En el entorno laboral y al igual que con los
clientes, la satisfaccion de los colaboradores es deseable y esta directamente

relacionada con la satisfaccion en la vida cotidiana del colaborador.

Dentro de un analisis realizado por San Martin (2005) la establecen como un estado

afectivo positivo que deriva de la valoracion de todos los aspectos de la relacién con
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la organizacion en que trabaja. De este modo, la satisfaccion del colaborador puede
englobar sentimientos positivos derivados de la interaccion con sus compafieros y
jefes, con la relacion general con la organizacién en que trabaja o con aspectos
mas concretos del trabajo como el salario o el horario de trabajo. La satisfaccion
laboral se relaciona con aquéllas caracteristicas relativas al entorno de trabajo y
que los colaboradores consideran que les recompensan. Las actitudes del
colaborador hacia la organizacion estdn determinadas en gran medida por su
satisfaccion y por la forma en que se considera tratado en la organizacion, afirma
Naudé, segin lo comenta San Martin (2005:08). Se puede deducir que cuanto
mas satisfechos estén los colaboradores, mas positivos seran sus sentimientos
sobre los aspectos generales de la organizacion. Por el contrario, el sentimiento de
no ser reconocido por un trabajo bien hecho generard una actitud negativa hacia la
organizacion. Concluyendo que, cuanto mayor sea la satisfaccion de los
colaboradores, mayor sera la posibilidad de conseguir la satisfaccién y la lealtad del
cliente externo; asi mismo cuando esa relacion es mas fuerte cuanto mayor es la
frecuencia de interaccion con el cliente, la integracion del cliente en el proceso de

creacion de valor y el grado de innovacion del producto o servicio.

3. Normas relacionales. Entre las posibles formas de regulacion de la relacion
laboral se encuentra el desarrollo y aceptacion de normas cooperativas 0
relacionales. Se han identificado 28 normas relacionales que se han reducido a las
nueve mas importantes. Entre éstas se encuentran las siguientes: flexibilidad,
solidaridad, mutualidad, armonizacion del conflicto, restriccion en el uso del
poder, integridad en el rol, preservacién de la relacion, intercambio de
informacidn y participacién. Estas normas relacionales mencionadas por San Martin
(2005) cobran una singular importancia, ya que nos proporcionan guias de accion
que ademéas mejoran fuertemente la convivencia entre compafieros de trabajo, tales

como:
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e La flexibilidad para adaptar las condiciones acordadas a las
circunstancias laborales cambiantes.

e Lasolidaridad en el trabajo cooperativo y en grupo.

e La mutualidad en la preocupacion por los asuntos de la
organizacion y el colaborador reciprocamente.

e Laarmonizacion en la resolucion de los conflictos laborales.

e La restriccidn en el uso coercitivo del poder segun la jerarquia de
mando en la organizacion.

e Laintegridad en los roles desempefiados laboralmente en la
organizacion.

e La preservacion de la relacion porque las partes la valoran.

e El intercambio de informacidn relevante para las partes.

e EIl fomento de la participacion de los colaboradores en las

decisiones de la organizacion.
Factores que influyen en el compromiso organizacional

Existen factores que influyen en el compromiso del colaborador ya sea de una
manera positiva 0 negativa, y que a su vez pueden hacer referencia a un tipo de
compromiso parcial, Gémez (2006)* considera algunos factores y clasifica su

contribucion al compromiso organizacional de la siguiente manera:

e Competencia personal percibida (positiva)
e Consideracion del lider (positiva)

e Liderazgo (positiva)

e Ambigiedad del rol (negativa)

e Conflictividad del puesto de trabajo (negativa)

En el mismo sentido, es esencial que la organizacion induzca en los colaboradores
el compromiso organizacional y al mismo tiempo siendo dependiente de otros

factores, repercute en una variable denominada “sentimiento de pertenencia”, tanto
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del colaborador a la organizaciébn como de la organizacion al colaborador,
aclarando que dicho término no conduce a la dependencia del colaborador para
que la organizacion le cubra sus necesidades, o que por el contrario la
organizacion obligue al colaborador a cubrir los compromisos adquiridos bajo las
condiciones desfavorables de tiempo, recursos y habilidades, por lo que Gémez
(2006) identifica la existencia de otros factores con los que el compromiso

organizacional mantiene una correlacion mas alta, siendo los siguientes:

e Motivacion interna (positiva)

e Implicacion en el puesto de trabajo (positiva)

e Satisfaccion laboral global (positiva)

e Satisfaccion con el propio trabajo (positiva)

e Satisfaccion con la promocidn (positiva)

e Satisfaccion con el sistema de supervision (positiva)

e Estrés (negativa)
Factores inhibidores del compromiso organizacional

Finalmente, y en sentido opuesto a la motivacién, también existen factores que
frenan o inhiben el desarrollo del compromiso organizacional, pues limitan o
impiden que el colaborador experimente un compromiso alto hacia la
organizacion para la cual trabaja, y que al igual que los factores motivadores, de
acuerdo con (Varona, 1993), pueden ser de tres tipos segin el ambito en el que se

desenvuelve.

1. Factores personales. Los cuales se encuentran basados en el propio
colaborador: La falta de ética del trabajo, la falta de compromiso

profesional, y la falta de identificacion con la mision.

2. Factores organizacionales. Encontrando su origen en caracteristicas o

decisiones que competen a la organizacion: salarios bajos, tareas no

60



claramente definidas, y  trato desigual a los  colaboradores de la

organizacion.

3. Factores relacionales. Que al igual que los motivadores tienen
relacion directa con las relaciones interpersonales: falta de
comunicacion, ausencia de reconocimiento y evaluacién positiva, y

falta de confianza.

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una conceptualizacion del

compromiso organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de continuidad y

normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el

deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la organizacion.

Compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir la
satisfaccion de necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los trabajadores con este tipo
de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.
Compromiso de continuacion: (necesidad) sefiala el reconocimiento de la
persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) y las
pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porque
ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi
como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven
reducidas, se incrementa su apego con la empresa.

Compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la
lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como pago,
quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la institucion cubre
la colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la
organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento

de permanecer en la institucién, como efecto de experimentar una sensacion
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de deuda hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o
recompensa que fue valorada por el trabajador. (Arias, 2001)

El compromiso organizacional es un factor muy importante que deben tener todos y
cada uno de los colaboradores de la institucion, ya que si lo sienten van a estar
comprometidos con los objetivos institucionales, y cada vez van a ejecutar sus
actividades con mayor ganas, por eso el departamento de Talento Humano siempre
debe estar pendiente del estado que tienen sus colaboradores y ver en que esta

fallando la institucion.
2.4.2.2 VALORES INSTITUCIONALES

Los valores corporativos o institucionales son elementos de la cultura empresarial,
propios de cada compafiia. Son enunciados que guian el pensamiento y la accién de la
gente en una Empresa, que se convierten en creencias arraigadas que definen
comportamientos de las personas y les indica claramente pautas para la toma de

decisiones.

Se habla de conceptos, costumbres, actuaciones, actitudes, comportamientos o
pensamientos que la empresa asume como normas o principios de conducta y que se
propone tener como caracteristica distintiva de posicionamiento y/o sus variables

competitivas.

Estos valores agrupan posiciones éticas, de calidad y de seguridad, las cuales deben
acompariar en el dia a dia del trabajo, entendiendo que éstos aseguran el éxito de la

Empresa segun la intensidad con que se vivan.

Teniendo en cuenta lo anterior, los principales valores que enmarcan la cultura una

compafiia son:
Etica
Actuar con profesionalismo bajo los principios de legalidad, la moral y la buena

conducta en todas las actividades y labores.
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Esto implica: Hablar y actuar en términos que se honren la fidelidad, confianza y

conviccion por los valores y principios de la compafiia.

Ser cumplido, diligente, sincero y actuar de forma que no se afecte la integridad de

las demas personas, la propia o de la compafiia.

Mantener buena disposicion para asumir y desarrollar los roles y objetivos de los

procesos en que se participa.

Unir esfuerzos para el logro de los objetivos de la compafiia, en un ambiente de

confianza y comunicacién permanente,
Respeto

El respeto implica la comprension, aceptacion y valoracion de las cualidades y la
condicion inherente a las personas, con derechos y deberes. Entendiendo que nuestra

libertad llega hasta donde inicia la de los demas.

Esto implica: Brindar un trato amable, considerado y digno a todos los grupos de
interés de la compafiia (Accionistas, administradores, comparfieros, clientes y

proveedores).
Acoger Yy realizar con objetividad las criticas y sugerencias.
Ser tolerantes y mantener una adecuada actitud frente a los demas.

Promover el fortalecimiento de la comunicacion interna y externa, asegurando que el
mensaje o informacion que se brinda sea entendido a cabalidad por los demas sin

vicios de forma o excepcion.
Responsabilidad

Asumir y cumplir los deberes y obligaciones consientes de las consecuencias que
ocasionara aquello que hagamos o dejemos de hacer para alcanzar los propdsitos de la

Organizacion.
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Esto implica: Conocer, cumplir y hacer cumplir las normas internas y externas que

rigen la actividad de la compaifiia.
Aceptar las consecuencias de cada una de nuestras acciones, decisiones u omisiones.

Dar buen uso de los recursos de informacién a la cual se tiene acceso en virtud de la

labor que se desempefia.

Identificar los riesgos a los cuales se encuentra expuesta la compafiia y que puedan
afectar el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la compariia y los especificos

de los procesos.

Aplicar los controles adoptados para prevenir situaciones de riesgo que puedan
afectar el desempefio de la compafiia y disefiar los planes de mejoramiento que

permitan fortalecer y desarrollar el sistema de control interno.
Honestidad

Es actuar con rectitud, honorabilidad, transparencia y decoro, en concordancia con la

verdad y la justicia entre lo que se piensa, se expresa y se hace.

Esto implica: Dar adecuado uso a las herramientas tecnoldgicas y demas elementos

de trabajo dispuestos para hacer mas eficiente nuestras labores.

Brindar informacién sobre posibles infracciones y/o hechos susceptibles de ser

investigados o que puedan generar conflictos de interés.

Desarrollar diligentemente las funciones y actividades inherentes al cargo

desempefiado generando valor para la compafiia.

Aplicar y compartir nuestros conocimientos profesionales con los demas, en beneficio

del mejoramiento continuo de la compaiiia.

64



Integridad

Una persona integra es aquella que piensa, dice y hace una sola cosa bajo un enfoque
de justicia y transparencia, para cumplir a cabalidad los compromisos adquiridos con

la compaiiia.

Esto implica: Fomentar el trabajo en equipo, con el fin de asegurar la eficiencia y la
efectividad de las actividades que desarrolladas en la compafiia.

Actuar de manera objetiva segun el interés colectivo de manera armonica y solidaria,

y no segun el interés particular.

Estar dispuestos a ayudar a los comparfieros cuando necesiten de nuestro apoyo. Los
esfuerzos colectivos suponen la participacion de todos para lograr los objetivos de la

compafiia.

Conocer y cumplir con empefio, profesionalismo y sentido de pertenencia los deberes

y obligaciones inherentes al cargo desempefiado. (Tradition Colombia, 2011)

Los valores corporativos son una guia de comportamiento de un colaborador dentro
de la institucion, cuando los valores individuales y corporativos se unen en una

persona, ella se vuelve imprescindible para una institucion.
2.4.2.3 CLIMA LABORAL

El "clima laboral™" es el medio ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta
relacionado con el "saber hacer” del directivo, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la

empresa, con las maguinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

Es la alta direccion, con su cultura y con sus sistemas de gestion, la que proporciona o
no el terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma parte de las politicas de
personal y de recursos humanos la mejora de ese ambiente con el uso de técnicas

precisas.
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Mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima"
destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo
rendimiento. Para medir el “"clima laboral” lo normal es utilizar "escalas de

evaluacion”.
Algunos aspectos que se pretenden evaluar son los siguientes:
Independencia.

La independencia mide el grado de autonomia de las personas en la ejecucion de sus
tareas habituales. Por ejemplo: una tarea contable que es simple tiene en si misma
pocas variaciones -es una tarea limitada-, pero el administrativo que la realiza podria
gestionar su tiempo de ejecucién atendiendo a las necesidades de la empresa: esto es
independencia personal. Favorece al buen clima el hecho de que cualquier empleado

disponga de toda la independencia que es capaz de asumir.
Condiciones fisicas.

Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas medioambientales en las que se
desarrolla el trabajo: la iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios, la
ubicacion (situacién) de las personas, los utensilios, etcétera. Por ejemplo: un medio
con luz natural, con filtros de cristal ptico de alta proteccion en las pantallas de los
ordenadores, sin papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, facilita el bienestar de
las personas que pasan largas horas trabajando y repercute en la calidad de su labor.
Se ha demostrado cientificamente que las mejoras hechas en la iluminacién aumentan

significativamente la productividad.
Liderazgo.

Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores. Un
liderazgo que es flexible ante las multiples situaciones laborales que se presentan, y

que ofrece un trato a la medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo
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positivo que es coherente con la mision de la empresa y que permite y fomenta el
éxito.
Relaciones.

Esta escala evalua tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos en el ambito
de las relaciones. Con los resultados obtenidos se disefian "sociogramas" que reflejan:
la cantidad de relaciones que se establecen; el nimero de amistades; quiénes no se
relacionan nunca aunque trabajen codo con codo; la cohesidn entre los diferentes
subgrupos, etcétera. El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos
con otros, la colaboracion o la falta de compafierismo, la confianza, todo ello son
aspectos de suma importancia. La calidad en las relaciones humanas dentro de una

empresa es percibida por los clientes.
Implicacion.

Es el grado de entrega de los empleados hacia su empresa. da el escapismo, el
absentismo o la dejadez? Es muy importante saber que no hay implicacion sin un

liderazgo eficiente y sin unas condiciones laborales aceptables.
Organizacion.

La organizacién hace referencia a si existen 0 no métodos operativos y establecidos
de organizacion del trabajo. ¢Se trabaja mediante procesos productivos? ¢Se trabaja
por inercia o por las urgencias del momento? ;Se trabaja aisladamente? ¢Se
promueven los equipos por proyectos? ¢Hay o no hay modelos de gestion

implantados?
Reconocimiento.

Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento del trabajo
bien hecho. En el area comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para
crear un espiritu combativo entre los vendedores, por ejemplo estableciendo premios

anuales para los mejores. ¢Por qué no trasladar la experiencia comercial hacia otras
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areas, premiando o reconociendo aquello que lo merece? Es facil reconocer el
prestigio de quienes lo ostentan habitualmente, pero cuesta mas ofrecer una distincion
a quien por su rango no suele destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien

hecho, aparece la apatia y el clima laboral se deteriora progresivamente.
Remuneraciones.

Dicen dos conocidos consultores franceses: <<Si lo que pagas son cacahuetes, lo que
tienes son monos>>. El sistema de remuneracion es fundamental. Los salarios medios
y bajos con caracter fijo no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten
una valoracién de las mejoras ni de los resultados. Hay una peligrosa tendencia al
respecto: la asignacion de un salario inmovil, inmoviliza a quien lo percibe. Los
sueldos que sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero tampoco impulsan
el rendimiento. Las empresas competitivas han creado politicas salariales sobre la
base de parametros de eficacia y de resultados que son medibles. Esto genera un
ambiente hacia el logro y fomenta el esfuerzo.

Igualdad.

La igualdad es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados
con criterios justos. La escala permite observar si existe algin tipo de discriminacion.
El amiguismo, el enchufismo y la falta de criterio ponen en peligro el ambiente de

trabajo sembrando la desconfianza.
Otros factores.

Hay otros factores que influyen en el clima laboral: la formacidn, las expectativas de

promocion, la seguridad en el empleo, los horarios, los servicios médicos, etcétera.

También es importante sefialar que no se puede hablar de un tnico clima laboral, sino
de la existencia de subclimas que coexisten simultaneamente. Asi, una unidad de

negocio dentro de una organizacion pude tener un clima excelente, mientras que en
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otra unidad el ambiente de trabajo puede ser o llegar a ser muy deficiente. (Rubio,
2010)

El clima laboral diferencia a las empresas con éxito y sin el, motivo por el cual el
departamento de Talento Humano siempre debe buscar la manera de tener armonia
entre los colaboradores y mantenerlos motivados para evitar ausencias por parte de
ellos a sus puestos de trabajo, también debe promover la comunicacion asertiva entre

el nivel superior y los colaboradores.

2.4.2.4 CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es una idea en el campo de los estudios de las
organizaciones y de gestion que describe la psicologia, las actitudes, experiencias,
creencias y valores (personales y culturales) de una organizacion. Se ha definido
como la coleccion especifica de las normas y valores que son compartidos por
personas y grupos en una organizacion y que controlan la forma en que interactian

entre si dentro de la organizacion y con el exterior.
Asi la cultura organizacional se manifiesta en:

e Las formas en que la organizacion lleva a cabo sus actividades, trata a sus
empleados, clientes y la comunidad en general

e El grado en que se permite la autonomia y la libertad en la toma de decisiones,
el desarrollo de nuevas ideas, y la expresion personal

e CoOmo se ejercita el poder y como fluye la informacion a través de su jerarquia

e La fuerza del compromiso de los empleados hacia los objetivos colectivos.

Otra definicion seria los valores de la organizacion como las creencias e ideas acerca
de qué tipo de objetivos debe perseguir la organizacién e ideas acerca de los tipos
apropiados 0 normas de comportamiento que los miembros de la organizacién deben
utilizar para lograr estos objetivos. Estos valores de la organizacion se basaran en

normas, directrices o expectativas que determinen como deberian comportarse los
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empleados en situaciones particulares y el control de la conducta de los miembros de

la organizacion hacia el exterior.

La cultura organizacional estd intimamente relacionada el término cultura
corporativa. La cultura corporativa es la suma total de los valores, costumbres,
tradiciones y significados que hacen de una empresa Unica. La cultura corporativa es
a menudo considerada como el caracter de una organizacion, ya que encarna la vision
de los fundadores de la compaiiia, sus valores e influencia, las normas éticas, asi

como el estilo de direccion.

La alta direccién puede tratar de determinar la cultura corporativa. Es posible que
quieran imponer los valores corporativos y normas de comportamiento que reflejan
especificamente los objetivos de la organizacion. Pero también habrd también una
cultura interna existente dentro de los empleados. Los departamentos, divisiones y
equipos de trabajo dentro de la organizacion tienen sus propias peculiaridades de
comportamiento e interacciones que afectan a todo el sistema. Por ejemplo, los
técnicos en informatica tendran experiencia adquirida independientemente de la
organizacion y su presencia y comportamiento puede influir en la cultura de la

organizaciéon como un todo.
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EMPRESAS CON Y SIN CULTURA DEFINIDA

Empresa sin cultura definida

Con cultura definida

PLANIFICACION

El establecimiento de los objetivos
se hace en forma “dictatorial”.

Gran participacion de todos los
empleados.

Se toma decisiones en forma

centralizada.

La toma de decisiones es

descentralizada.

ORGANIZACION

Autoridad centralizada.

Delegacion de autoridad y

responsabilidad.

La seleccion del recurso humano se

Se realiza con base a criterios de

lle)a a <cabo en base a | desempefio.

“amiguismos”.

Capacitaciones restringidas. Capacitaciones en aéreas
funcionales.

DIRECCION Liderazgo autocratico Liderazgo democratico
Comunicacion de arriba hacia | Comunicacion descendiente,
abajo, sin retroalimentacion. ascendiente y cruzada.

CONTROL Estrecho seguimiento Se ejerce el auto control de los

funcionarios.

Tabla 3: Diferencias entre empresa que tiene y no tiene una cultura definida
Extraido de: Enciclopedia Financiera 2009

Se han identificado una serie de elementos que pueden ser utilizados para describir o

influir en la cultura organizacional:

El paradigma: ;Qué es de la organizacion, lo que hace, su mision, sus valores?

Sistemas de control: Los procesos en marcha para vigilar lo que esta pasando.

Estructura organizacional: las lineas de informacion, las jerarquias, y la forma en

que los flujos de trabajo viajan través de la empresa.

Estructuras de poder: ¢Quién toma las decisiones, cobmo de repartido esta el poder,

y en que esta basado?
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Simbolos: Estos incluyen logotipos y disefios de la organizacion, pero también
simbolos del poder como espacios de estacionamiento y bafios para ejecutivos, etc.

Rituales y rutinas: reuniones de gestion, informes de gestion pudiendo llegar a ser

mas habituales de lo necesario.

Historias y mitos: construidas sobre personas y acontecimientos, transmiten un

mensaje sobre lo que se valora dentro de la organizacion.

Estos elementos pueden superponerse. Las estructuras de poder pueden depender de
los sistemas de control, que puede explotar los rituales que generan historias que no

pueden ser ciertas. (Enciclopedia Financiera , 2009)

La cultura organizacional demuestra un conjunto de varios factores que involucran a
los directivos, los colaboradores y la sociedad, en un circulo donde se encuentra con
diferentes creencias, valores y habitos que llevaran a la empresa a una mejora

continua.

ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Orientacion al cliente

Responsabilidad

Fortaleza

Innovacién

Eficacia

Capacidad de aprendizaje

Confianza

Adaptacién al cambio

\ Cooperacién

Saber escuchar

Perseverancia

Respeto
Cortesia
Urbanidad
Tolerancia

Lealtad

Compromiso
con el logro de
resultados

Trabajo en equipo

oy
RVc o
U

Grafico 6: Elementos de la Cultura Organizacional
Extraido de: Enciclopedia Financiera 2009
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2.5 HIPOTESIS
Ho= Hipotesis nula

El nivel de absentismo laboral NO incide en el compromiso organizacional de los
servidores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccién Provincial

Cotopaxi.

H1= Hipdtesis alterna

El nivel de absentismo laboral Sl incide en el compromiso organizacional de los
servidores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccion Provincial

Cotopaxi.

2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES
Variable Independiente:

El absentismo laboral (Causa)

Variable dependiente:

El compromiso organizacional (Efecto)
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CAPITULO 111
METODOLOGIA
3.1 ENFOQUE

El trabajo de investigacion se enmarca dentro del enfoque, cuantitativo y cualitativo
porque se va a hacer relacion tanto lo numérico usando estadisticas y la realidad
humana con sus respectivos cambios, llamado también humanista ya que nos vamos a
enfocar a la persona como un ser unico e irremplazable que sera sujeto de
investigacion por sus respectivas caracteristicas, en este caso tomaremos a Sus
reacciones ante el absentismo laboral y sus respectivas causas y efectos de la misma.
Asi como las posibles alternativas de ayuda para mejorar el compromiso

organizacional de los colaboradores.

3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION
Bibliogréafica-Documental

El proyecto de investigacion utilizé la modalidad bibliografica documental puesto
que para su ejecucion se centra en informacién de libros, revistas, lectura, bibliotecas,
etc. con el objetivo de que la informacidn sea veridica y contenga comprension,
permitiendo de esta manera que el investigador llegue a conceptualizar las variables

y categorias de una manera adecuada.

Investigacion de Campo:

Mediante la investigacion de campo se involucra en el sitio donde se presenta el
problema, el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccion Provincial
“COTOPAXTI” lugar donde se relacionara directamente con el capital humano
involucrado utilizando encuestas, entrevistas y cuestionarios que nos permitan

visualizar las falencias que provocan el fenomeno laboral.
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3.3 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

Para la elaboracion del proyecto se utiliza los siguientes tipos de investigacion:

TIPO EXPLORATORIO: Se inicia por este nivel para indagar el tema del
Absentismo Laboral que es muy poco investigado en la actualidad y que afecta
gravemente a las empresas permitiendo descubrir la importancia de mantener un nivel
bajo de absentismo laboral. Teniendo fundamentos acerca del problema para poder
aceptar hipotesis adecuadas y compararlas con otras investigaciones

TIPO DESCRIPTIVA: En este nivel se genera situaciones y eventos que
demuestran las caracteristica mas relevantes del problema de estudio en el cual se
conoce lo suficiente para poder realizar predicciones sobre donde se origina el
absentismos laboral en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccion
Provincial Cotopaxi, basdndonos en fundamentos cientificos, 16gicos y con valores

estadisticos obtenidos en el proceso de investigacién en el area laboral.

TIPO CORRELATIVO: el objetivo es explicar el fenémeno, buscar el porqué de
los hechos mediante la identificacion de la causa — efecto manteniendo una relacién
entre las variables es decir si el absentismo laboral baja el compromiso
organizacional aumenta o viceversa, sirviendo esto al departamento de Talento

Humano para que fomente una motivacion permanente en el capital humano.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

El presente trabajo de investigacion se enfocd para todo el personal del IESS
Cotopaxi que esta representado por 38 funcionarios, que desempefian funciones en
diferentes departamentos y que poseen contratos eventuales, ocasionales y
nombramientos, observando que el nimero de servidores es pequefio no se vio en la
necesidad de sacar la muestra, por lo tanto se recopilo la informacion total, trabajando

con toda la poblacién.
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POBLACION Y MUESTRA

POBLACION FRECUENCIA PORCENTAJE
Servidores Publicos 38 100%
Total 38 100%

Tabla 4: Poblacion y Muestra
Elaborado por: Karina Casa
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3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Independiente: EI Absentismo Laboral

Conceptualizacion Categorias Indicadores Items Técnicas | Instrumentos
¢En el IESS Cotopaxi las faltas
Ausencias *Justificadas Just|f|ca_das son las qué mas
predominan  dentro  de la
El Absentismo Laboral *Injustificadas institucion?
. . ¢El absentismo laboral en el IESS
Es Ita gustengla} 0 gbe:ndogob del Desarrollo de tareas Cotopaxi genera inconvenientes en
PUEsto de trabajo y de 10S UEDEres | -, 4iinnes el desarrollo las tareas asignadas? Cuestionario
ajenos al mismo, incumpliendo las establecidas
condiciones establecidas en el *Sanciones ) ) Encuesta Estructurado
contrato de trabajo para el cual ha ¢En el IESS Cotopaxi se aplica
trabajo. servidor publico falta?
o ¢Los afiliados son los afectados
*Publicos ante el absentismo laboral del
Centro de servidor plblico en el IESS
Trabajo Cotopaxi?
*Privados ¢El absentismo laboral en el IESS

Cotopaxi institucion pablica genera
un clima laboral insostenible?

Tabla 5: Operacionalizacion variable independiente
Elaborado por: Karina Casa
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Variable Dependiente: EI Compromiso Organizacional

Conceptualizacion Categorias Indicadores Items Técnicas Instrumento
¢Los funcionarios del IESS Cotopaxi
*Tareas efectivas c_umplen tareas efectlvas porque
_ o _ _ _ sienten  compromiso con la
El Compromiso Organizacional Vinculacién | *Compromiso institucion?
afectiva
*Satisfaccion ¢El principal objetivo del IESS
Es la “vinculacion afectiva a la personal Cotopaxi es cumplir con la
organizacion y al logro de sus | Objetivos y saﬂs_faccm;m personal de todos los
objetivos” constructo constituido | metas servidores? _ _
por tres factores: Aceptacion de los _ Encuesta Cuestionario
objetivos 'y valores de la *Incentivos ' . . . estructurado
organizacion. Disposicion a aportar (é?)fg;)gii 'npcgpt'vcc:fmpfirr‘ g:)n IESE
esfuerzo a favor de la organizacion. i :
g Aportacion funciones?

Deseo de
organizacion.

permanecer en la

de esfuerzo

*Actitud positiva

*Participacion

¢Su actitud al atender a una persona
afiliada al IESS es la adecuada?

¢Ante un problema generado en el
IESS Cotopaxi usted es participe para
encontrar la solucion?

Tabla 6: Operacionalizacion variable dependiente
Elaborado por: Karina Casa

78




3.6 PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para cumplir con lo planteado se aplicara la encuesta a los 38 servidores publicos del

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la Direccion Provincial Cotopaxi

teniendo como instrumento un cuestionario que permitira alcanzar mi objetivo.

Este cuestionario me permitira identificar los niveles de absentismo laboral y su

incidencia en el compromiso organizacional.

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Para que?

Para conocer los niveles de absentismo

laboral y aplicar la solucién adecuada.

¢A qué personas?

Funcionarios del IESS Direccion

Provincial Cotopaxi.

¢Sobre qué aspectos?

El absentismo laboral y su incidencia en

el compromiso organizacional.

¢Quién?

Karina Casa

¢A gué personas?

A 38 funcionarios del IESS Cotopaxi

¢Cuando?

Enero — Julio del 2013

¢ Donde?

Auditorio del IESS Cotopaxi

¢ Cuantas veces?

Una vez

¢ Qué técnicas de recoleccién?

Encuesta para los servidores publicos

¢Con qué?

Cuestionario previamente estructurado

Tabla 7: Preguntas
Elaborado por: Karina Casa

79




3.7 PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Los datos obtenidos mediante la aplicacién de la encuesta a los servidores publicos
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccion Provincial Cotopaxi se
sometieron a una organizacion, revision y parametrizacion de cada una de las

preguntas para poder tabular de manera efectiva.

La tabulacion de los datos se la realizé en el programa Excel para poder manejar un
archivo digital y para agilizar los procesos de la comparacion entre resultados de cada

pregunta.

El anélisis e interpretacion de los datos se realizard en el programa Microsoft Excel
puestos que son datos cuantitativos y cualitativos, mismos que permite representar en
graficos lineales, columnas simples, columnas mdaltiples, circular, barras vy

figurativos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Los resultados que se obtuvieron de la aplicacion de la encuesta se los detalla a
continuacion permitiendo visualizar de manera especifica como cada una de las
variables analizadas se presentan en varios indices, para mediante estas llegar a
conclusiones y encontrar soluciones que beneficien a la institucion como a los
afiliados del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccion Provincial

Cotopaxi.

4.1 ANALISIS DE DATOS
4.2 INTERPRETACION DE RESULTADOS

1 ¢En el IESS Cotopaxi las faltas justificadas son las que mas predominan

dentro de la institucién?

Tabla N° 5

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Sl 8 21,05 %
NO 30 78,95 %
TOTAL 38 100 %

Tabla 8: Pregunta 1 Faltas Justificadas
Elaborado por: Karina Casa
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GraficoN° 5

¢En el IESS Cotopaxi las faltas justificadas son
las que mas predominan dentro de la
institucion?

21,05%

-

Sl

ENO

78,95%

Gréfico 7: Pregunta 1 Faltas Justificadas
Elaborado por: Karina Casa

Anélisis
En el grafico se observa que el 78,95%, de los servidores no justifican sus ausentan,
siendo estas faltas las que afectan directamente a la atencion de los afiliados y los

clientes internos restando el nivel de eficiencia y el 21,05 % opinan que las ausencias

si son justificadas.
Interpretacion

En la institucién el manejo y control adecuado de los permisos es una actividad
primordial porque mediante esto se mejora la ejecucion de los procesos que en cada
uno de los departamentos se debe cumplir para llegar a satisfacer necesidades
personales e institucionales y mantener la imagen esperada de la misma, permitiendo

el desarrollo personal de los colaboradores.
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2 ¢El absentismo laboral en el IESS Cotopaxi genera inconvenientes en el
desarrollo las tareas asignadas?

Tabla N° 6

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Sl 15 39,47 %
NO 23 60,53 %
TOTAL 38 100 %

Tabla 9: Pregunta 2 Tareas Asignadas
Elaborado por: Karina Casa
Grafico N° 6

¢ El absentismo laboral en el IESS
genera inconvenientes en el desarrollo
las tareas asignadas ?

39,47% ms|

60,53% ®NO

Grafico 8: Pregunta 2 Tareas Asignadas
Elaborado por: Karina Casa

Anélisis
Se puede visualizar que al 60,53%, del personal no le genera molestias cuando un

compafiero se ausente y no cumplen con lo establecido a diferencia del 39,47%, que

las faltas de sus compafieros provoca problemas en la realizacion de sus tareas.
Interpretacion

La ausencia de un servidor publico en el IESS Cotopaxi provoca que las tareas
asignadas demoren en cumplir y en ocasiones no se lleven a cabo, induciendo a que
los trdmites que realizan los afiliados y empleadores demoren en efectuarse,

acumulando trabajo para otros departamentos.
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3 ¢En el IESS Cotopaxi se aplica sanciones equitativas cuando un servidor
publico falta?
Tabla N° 7

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Sl 3 7,89 %
NO 35 92,11 %
TOTAL 38 100 %

Tabla 10: Pregunta 3 Sanciones
Elaborado por: Karina Casa
GraficoN° 7

¢En el IESS Cotopaxi se aplica
sanciénes equitativas cuando un
servidor publico falta?

7,89%

/

m Sl

mNO

92,11%

Gréfico 9: Pregunta 3 Sanciones
Elaborado por: Karina Casa
Andlisis
El 92.11% manifiesta que no se aplica una sancion equitativa al momento de faltar a

su puesto de trabajo y el 7.89% indica que si lo hacen.
Interpretacion

El aplicar una sancion no equitativa para todos ante una falta genera que baje los
niveles de compromiso organizacional llevando a que el personal se desmotive por
dichas sanciones y vean el asistir a trabajar como una obligacién que se debe cumplir
para satisfacer necesidades personales, disminuyendo la posibilidad que demuestre

todas sus habilidades y destrezas.

84



4 ¢ Los afiliados son los afectados ante el absentismo laboral del servidor publico
en el IESS Cotopaxi?
Tabla N° 8

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE

Sl 10 26,32 %
NO 28 73,68 %
TOTAL 38 100 %

Tabla 11: Pregunta 4 Afectados del Absentismo
Elaborado por: Karina Casa
Grafico N° 8

¢Los afiliados son los afectados ante el
absentismo laboral del servidor publico
en el IESS Cotopaxi?

26,32% m sl

mNO

73,68%

Gréfico 10: Pregunta 4 Afectados del Absentismo
Elaborado por: Karina Casa
Anélisis
Se puede observar que el 73,68% de los colaboradores opinan que los afectados

cuando falta un servidor pablico no es el afiliado y el 26.32% dice que si son.
Interpretacion

Los servidores del IESS sienten que los afectados ante el fendmeno del absentismo
son ellos mismos porque en ese instante se distribuir responsabilidades de dicha
persona ausente, dejando de lado sus propias responsabilidades y en ocasiones
saliendo tarde de su puesto de trabajo para de esa manera poder atender a los
afiliados. Mientras tanto en ocasiones los afiliados tienen que regresar otro dia a

realizar sus trdmites provocando molestias en general.
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5 ¢El absentismo laboral en el IESS Cotopaxi institucion publica genera un
clima laboral insostenible?
Tabla N° 9

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Sl 21 55,26 %
NO 17 44,74 %
TOTAL 38 100 %

Tabla 12: Pregunta 5 Institucion publica
Elaborado por: Karina Casa
GraficoN° 9

¢El absentismo laboral en el IESS
Cotopaxi institucién publica genera un
clima laboral insostenible?

m S|
55,26% = NO

44,74%

Gréfico 11: Pregunta 5 Institucion pablica
Elaborado por: Karina Casa

Anélisis
El 55,26% del personal cree que el absentismo dentro del el IESS va deteriorando la

relacién entre compafieros y afecta el clima laboral, mientras tanto el 44,74% del

total opinan que no lo afecta.
Interpretacion

El clima laboral en una institucion pablica es primordial porque con este factor se
puede ir incrementando niveles de motivacién, compromiso y responsabilidad. En el
IESS el nivel de clima laboral es inadecuado promoviendo a que el rendimiento y el

compromiso bajen de ser primordiales a secundarios.
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6 ¢Los funcionarios del IESS Cotopaxi cumplen tareas efectivas porque sienten
compromiso con la institucion?
Tabla N° 10

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Sl 18 47,37 %
NO 20 52,63 %
TOTAL 38 100 %

Tabla 13: Pregunta 6 Tareas Efectivas
Elaborado por: Karina Casa
Grafico N° 10

¢Los funcionarios del IESS Cotopaxi
cumplen tareas efectivas porque sienten
compromiso con la institucion?

=S|
47,37%
0,
52,63% ‘ ' A

Gréfico 12: Pregunta 6 Tareas Efectivas
Elaborado por: Karina Casa
Anélisis

El grafico representa que el 52,63 % de los servidores publicos cumplen tareas
efectivas porque sienten obligacion y el 31.58% porque tienen compromiso con la
institucion.

Interpretacion

El compromiso en la institucion se ve reflejada en el logro de los objetivos mediante
el cumplimiento eficaz de las tareas realizadas por los colaboradores, con este
antecedente se llega a establecer una percepcion positiva de toda la institucién ante
los ojos de los afiliados, empleadores, clientes internos y autoridades generales de la

institucion matriz.
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7 ¢El principal objetivo del IESS Cotopaxi es cumplir con la satisfaccion
personal de todos los servidores?
Tabla N° 11

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Sl 9 23,68 %
NO 29 76,32 %
TOTAL 38 100 %

Tabla 14: Pregunta 7 Satisfaccion Personal
Elaborado por: Karina Casa
Gréfico N° 11

¢El principal objetivo del IESS
Cotopaxi es cumplir con la satisfaccion
personal de todos los servidores?

23,68%

EY

mNO

76,32%

Gréfico 13: Pregunta 7 Satisfaccion Personal
Elaborado por: Karina Casa

Anélisis

A través del grafico se observa que el 76,32% piensan que el IESS no les proporciona
satisfaccion personal y el 23,68% cree que si lo hacen.

Interpretacion

De acuerdo al grafico los directivos provinciales del IESS no estan al pendiente de los
colaboradores y de mantener la satisfaccion personal de los mismos, formando con
esto el absentismo laboral y se disminuye el compromiso afectivo de los empleados
con la institucién, viendo a esta como una barrera que les prohibe cumplir con sus

objetivos personales y profesionales.
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8 ¢Recibe incentivos en el IESS Cotopaxi por cumplir con funciones eficaces?

Tabla N° 12

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Sl 14 36,84 %
NO 24 63,16 %
TOTAL 38 100 %

Tabla 15: Pregunta 8 Incentivos
Elaborado por: Karina Casa
Gréfico N° 12

¢ Recibe incentivos en el IESS Cotopaxi
por cumplir con funciones ficaces?

36,84%
m Sl

mNO
63,16%

Gréfico 14: Pregunta 8 Incentivos
Elaborado por: Karina Casa
Anélisis
El 63.16% del total da a conocer que no reciben incentivos por realizar bien sus

funciones y el 36,84% si recibe incentivos.
Interpretacion

La mayoria de los colaboradores manifiestan que no se reconoce las funciones bien
efectuadas, dentro de la institucion llevando a que el absentismo laboral vaya
elevandose y sumando pretextos a que los objetivos empresariales no se cumplan en

lo establecido, y quedando el compromiso de lado.
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9 ¢Su actitud al atender a una persona afiliada al IESS es la adecuada?

Tabla N° 13

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA|PORCENTAJE

Sl 34 89,47 %
NO 4 10,53 %
TOTAL 38 100 %

Tabla 16: Pregunta 9 Actitud
Elaborado por: Karina Casa
Graéfico N° 13

¢Su actitud al atender a una persona
afiliada al I1ESS es la adecuada?

10,53%

\

m Sl
mNO

89,47%

Gréfico 15: Pregunta 9 Actitud
Elaborado por: Karina Casa
Anélisis
Se puede observar que el 89,47% tiene una adecuada actitud al instante de atender a

los afiliados mientras tanto el 10,53% los atiende de manera indebida.
Interpretacion

La actitud que se demuestra al atender a varias personas permite conocer si el
servidor puablico estd comprometido con la institucién; con su mision, visiéon y
objetivos. Si la actitud es negativa genera resistencia por parte de los clientes externos
y origina mayor irritabilidad en la persona que esta dando la atencion y a la vez
ocasiona que se ausente de manera voluntaria, o de la misma manera se rote al

personal.
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10 ¢Ante un problema generado en el IESS Cotopaxi usted es participe para
encontrar la solucion?

Tabla N° 14
ALTERNATIVAS [FRECUENCIA [PORCENTAJE
Sl 30 78,95 %
NO 8 21,05 %
TOTAL 38 100 %

Tabla 17: Participacion
Elaborado por: Karina Casa
Gréfico N° 14

¢Ante un problema generado en el IESS
Cotopaxi usted es participe para
encontrar la solucion?

21,05%

m Sl

ENO

78,95%

Grafico 16: Pregunta 10 Participacion
Elaborado por: Karina Casa

Anélisis
En el grafico se visualiza que el 78,95% de los servidores son participes para
encontrar solucién a un problema mientras tanto el 21,05% no presentan interés por

aportar soluciones.
Interpretacion

En el IESS si se toman en cuenta las ideas y los aportes personales de los servidores
ante una situacion de peligro o problema porque ellos mas que nadie estan
cumpliendo diariamente esas funciones que pueden generar dafio a una persona o a
una empresa, mediante esto se mejora el compromiso organizacional y la
identificacion que tiene cada uno de ellos para con la institucion, restando factores

gue generen el absentismo laboral.
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4.3 VERIFICACION DE HIPOTESIS

La comprobacion de la hipdtesis se realiza mediante la aplicacion de la formula
PUNTUACION “Z” en Microsoft Excel, y siendo de gran utilidad el Software libre R

Project para obtener los valores que se reemplazan en la formula.

4.3.1 Formulacién de la hipotesis
Ho= Hipotesis nula

El nivel de absentismo laboral NO incide en el compromiso organizacional de los
servidores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccion Provincial

Cotopaxi.
H1= Hipdtesis alterna
El nivel de absentismo laboral Sl incide en el compromiso organizacional de los

servidores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccién Provincial

Cotopaxi.

4.3.2 Seleccidn del nivel de significacion
La siguiente investigacion tendra un nivel de confianza del 95% (0,95), por tanto un
nivel de riesgo de 5% (0.05)

4.3.3 Descripcion de la poblacion

MUESTRA NUMERO PORCENTAJE

SERVIDORES PUBLICOS 38 100%

Tabla 18: Poblacion y muestra
Elaborado por: Karina Casa
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4.3.4 Especificacion del modelo estadistico

Se trabajo con la formula del puntaje “z” y el programa R Project, ya que la poblacion
era mayor a 30, obteniendo el siguiente cuadro:

Z = Estimador Estadistico
X = Puntaje crudo

X = Media Aritmética de la muestra

S = Desvi6 Estandar

4.3.5. Curvay tabla de valores del Puntaje Z

Graéfico 17: Curva Campana de Puntaje Z

Extraido de: http://www.disfrutalasmatematicas.com/datos/distribucion-normal-
estandar.html 2011

93


http://www.disfrutalasmatematicas.com/datos/distribucion-normal-estandar.html
http://www.disfrutalasmatematicas.com/datos/distribucion-normal-estandar.html

Tabla valores Puntaje Z

0.00

0.01

0.02

0.03

0.04

0.05

0.06

0.07

0.08

0.09

0.0000

0.0040

0.0080

0.0120

0.0160

0.0199

0.0239

0.0279

0.0319

0.0359

0.1

0.0398

0.0438

0.0478

0.0517

0.0557

0.0596

0.0636

0.0675

0.0714

0.0753

0.2

0.0793

0.0832

0.0871

0.0910

0.0948

0.0987

0.1026

0.1064

0.1103

0.1141

0.3

0.1179

0.1217

0.1255

0.1293

0.1331

0.1368

0.1406

0.1443

0.1480

0.1517

0.4

0.1554

0.1591

0.1628

0.1664

0.1700

0.1736

0.1772

0.1808

0.1844

0.1879

0.5

0.1915

0.1950

0.1985

0.2019

0.2054

0.2088

0.2123

0.2157

0.2190

0.2224

0.6

0.2257

0.2291

0.2324

0.2357

0.2389

0.2422

0.2454

0.2486

0.2517

0.2549

0.7

0.2580

0.2611

0.2642

0.2673

0.2704

0.2734

0.2764

0.2794

0.2823

0.2852

0.8

0.2881

0.2910

0.2939

0.2967

0.2995

0.3023

0.3051

0.3078

0.3106

0.3133

0.9

0.3159

0.3186

0.3212

0.3238

0.3264

0.3289

0.3315

0.3340

0.3365

0.3389

1.0

0.3413

0.3438

0.3461

0.3485

0.3508

0.3531

0.3554

0.3577

0.3599

0.3621

11

0.3643

0.3665

0.3686

0.3708

0.3729

0.3749

0.3770

0.3790

0.3810

0.3830

1.2

0.3849

0.3869

0.3888

0.3907

0.3925

0.3944

0.3962

0.3980

0.3997

0.4015

1.3

0.4032

0.4049

0.4066

0.4082

0.4099

0.4115

0.4131

0.4147

0.4162

0.4177

14

0.4192

0.4207

0.4222

0.4236

0.4251

0.4265

0.4279

0.4292

0.4306

0.4319

1.5

0.4332

0.4345

0.4357

0.4370

0.4382

0.4394

0.4406

0.4418

0.4429

0.4441

1.6

0.4452

0.4463

0.4474

0.4484

0.4495

0.4505

0.4515

0.4525

0.4535

0.4545

1.7

0.4554

0.4564

0.4573

0.4582

0.4591

0.4599

0.4608

0.4616

0.4625

0.4633

1.8

0.4641

0.4649

0.4656

0.4664

0.4671

0.4678

0.4686

0.4693

0.4699

0.4706
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1.9

0.4713

0.4719

0.4726

0.4732

0.4738

0.4744

0.4750

0.4756

0.4761

0.4767

2.0

0.4772

0.4778

0.4783

0.4788

0.4793

0.4798

0.4803

0.4808

0.4812

0.4817

2.1

0.4821

0.4826

0.4830

0.4834

0.4838

0.4842

0.4846

0.4850

0.4854

0.4857

2.2

0.4861

0.4864

0.4868

0.4871

0.4875

0.4878

0.4881

0.4884

0.4887

0.4890

2.3

0.4893

0.4896

0.4898

0.4901

0.4904

0.4906

0.4909

0.4911

0.4913

0.4916

2.4

0.4918

0.4920

0.4922

0.4925

0.4927

0.4929

0.4931

0.4932

0.4934

0.4936

2.5

0.4938

0.4940

0.4941

0.4943

0.4945

0.4946

0.4948

0.4949

0.4951

0.4952

2.6

0.4953

0.4955

0.4956

0.4957

0.4959

0.4960

0.4961

0.4962

0.4963

0.4964

2.7

0.4965

0.4966

0.4967

0.4968

0.4969

0.4970

0.4971

0.4972

0.4973

0.4974

2.8

0.4974

0.4975

0.4976

0.4977

0.4977

0.4978

0.4979

0.4979

0.4980

0.4981

2.9

0.4981

0.4982

0.4982

0.4983

0.4984

0.4984

0.4985

0.4985

0.4986

0.4986

3.0

0.4987

0.4987

0.4987

0.4988

0.4988

0.4989

0.4989

0.4989

0.4990

0.4990

Tabla 19: Tabla Valores de Puntaje Z

Extraido
estandar.html 2011

de: http://www.disfrutalasmatematicas.com/datos/distribucion-normal-

4.3.7 Determinacion de valores

Estos valores son obtenidos en el programa estadistico R Project
Respuestas=c(8,15,3,10,21,28,9,14,34,30,30,23,35,28,17,20,29,24,4,8)
> mean(Respuestas)
[1] 19.5
>sd(Respuestas)
[1] 10.19
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Regla de decision: Se acepta la Ho si el valor de z a calcularse es menor de 1.65,

caso contrario se acepta H1.
2t=0.5-0.05=045 zt=1.65
zc=(38-19.5)/10.1=1.85
DECISION:

A través de lo observado valor de Z calculado es de = 1.85 es mayor que el valor de Z
tabular que nos da 1.65 de esta manera se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipdtesis alterna es decir que:

El nivel de absentismo laboral si incide en el compromiso organizacional de los
servidores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccion Provincial

Cotopaxi.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Con los resultados obtenidos luego de la aplicacion de las encuestas a los servidores

del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la Direccion Provincial Cotopaxi

durante el desarrollo de la investigacion, respecto al andlisis y los objetivos

establecidos, ha permitido llegar a las siguientes conclusiones:

El absentismo laboral dentro del IESS Cotopaxi se encuentra en un nivel
superior al que se debe manejar dentro de una institucion, afectado de manera
directa a los clientes internos y externos.

La mayor parte del personal del IESS no justifican sus faltas ya sean por el dia
integro o por las horas que se ausentan de sus puestos de trabajo, provocando

que sus responsabilidades se asignen a otros funcionarios.

El sistema de motivacion al personal no esta bien establecido y no se aplica de
manera correcta, estimulando que los servidores se sientan frustrados en sus

puestos de trabajo.

Se concluye también que el compromiso organizacional disminuye cuando el

absentismo se presenta en los departamentos del IESS Cotopaxi.
El clima laboral de los servidores publicos del IESS Cotopaxi se ve afectado

con la presencia del absentismo laboral, y hasta la actualidad no se ha

elaborado ninguna propuesta para su mejora.
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5.2 RECOMENDACIONES

De acuerdo con el desarrollo de este trabajo a continuacion se presenta una serie de

recomendaciones, con la finalidad de lograr una efectiva finalizacion de la

investigacion sobre los niveles de absentismo laboral en los servidores publicos del

IESS Cotopaxi, las cuales se mencionan a continuacion:

Las autoridades del instituto deben establecer un sistema de motivacion
intrinseca al personal, permitiendo que crezca en ellos el sentimiento de

superacion personal y la identificacion con el préjimo.

Implementar el control continuo de la presencia del funcionario en su puesto
de trabajo, a cargo de la responsable del departamento de Talento Humano
basandose en la LOSEP Capitulo II “DE LAS LICENCIAS, COMISIONES
DE SERVICIO Y PERMISOS”

Tomar en cuenta al personal y a su lugar de trabajo, hacerlo sentir Gtil y
necesario para la organizacién, de esta manera lograr satisfacer sus

necesidades profesionales

Realizar frecuentemente estudios sobre los niveles de absentismo laboral y del
compromiso organizacional dentro de la institucion para prevenir factores que

ocasionen el bajo rendimiento en los servidores publicos.
Crear un cambio de cultura organizacional en el cual se practique la manera

de atencion a los afiliados, para que ellos sean los promotores de publicidad

de la buena imagen de la institucion.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

TEMA: Talleres de motivacion y concientizacion sobre el absentismo laboral para
elevar el compromiso organizacional de los servidores de la Direccion Provincial del
IESS Cotopaxi y taller de seleccién e induccion dirigido a la Responsable Provincial

de Talento Humano.

6.1 DATOS INFORMATIVOS:

Empresa: Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccion Provincial Cotopaxi
Tipo de Empresa: Publica

Direccién: Calle Tarqui y Quito

Numero Telefénico: 032-810-113

NUmero de Empleados: 38

Secciones: Todo personal

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Dentro del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Direccién Provincial Cotopaxi
no se ha aplicado hasta la fecha un taller de motivacion y concientizacion sobre el
absentismo laboral y sobre las consecuencias de no realizar bien el proceso de

seleccion e induccion para el nuevo personal.

El taller de motivacién y concientizacién contiene una variedad de temas y
actividades que se desarrollaran con el objetivo de disminuir los niveles de
absentismo laboral, para ir promoviendo el sentimiento de compromiso
organizacional en los servidores y de esta manera mejorar el desempefio de los
mismos, de similar manera el taller dirigido a la responsable de Talento Humano le

ayudara a tomar mejor decisién al momento de seleccionar al nuevo personal.
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De acuerdo a los objetivos establecidos y los resultados obtenidos, analizados y

demostrados en capitulos anteriores de este trabajo de investigacion, se ha establecido

las siguientes conclusiones:

El absentismo laboral dentro del IESS Cotopaxi se encuentra en un nivel
superior al que se debe manejar dentro de una institucion, afectado de manera
directa a los clientes internos y externos.

La mayor parte del personal del IESS no justifican sus faltas ya sean por el dia
integro o por las horas que se ausentan de sus puestos de trabajo, provocando
que sus responsabilidades se asignen a otros funcionarios.

El sistema de motivacion al personal no esté bien establecido y no se aplica de
manera correcta, estimulando que los servidores se sientan frustrados en sus
puestos de trabajo.

Se concluye también que el compromiso organizacional disminuye cuando el
absentismo se presenta en los departamentos del IESS Cotopaxi.

El clima laboral de los servidores publicos del IESS Cotopaxi se ve afectado
con la presencia del absentismo laboral, y hasta la actualidad no se ha

elaborado ninguna propuesta para su mejora.

6.3 JUSTIFICACION

La presente propuesta es viable porque el absentismo laboral es una realidad que se

estd manifestando en las empresas publicas del Ecuador para lo cual se ha visto

necesario dar la importancia y espacio en los departamento de Talento Humano, para

que tengan claro de todo lo que conlleva el no contrarrestar estos fenémenos.

La importancia de realizar estos talleres dentro del IESS Cotopaxi es justificado

puesto que es un tema poco usual y muy comun entre los colaboradores, por lo

mismo se debera tener un conocimiento amplio de lo que se va a tratar en los talleres

para poder solucionar las dudas que tengan.
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El interés de ejecutar los talleres es implementar la concientizacion y motivacion en
los servidores publicos, para que de esta manera sean personas activas, entusiastas,
participativas en cualquier actividad que se lleve a cabo en la institucion, asi mismo a
la responsable de talento humano demostrar la importancia que tiene realizar el

correcto proceso de seleccién e induccion de nuevos funcionarios.

EL impacto sera socio-econdmico para la empresa y un impacto psicoldgico para los
trabajadores, puesto que se llegara a la concientizacion de lo que sucede cuando
faltan a cumplir con sus actividades, y tendran un impacto social, mientras duren los

talleres, los colaboradores interactuaran entre ellos y trabajaran en equipo.

La factibilidad de estos talleres estd comprobado pues se recibe por completo el
apoyo de la alta direccion, de los diferentes departamentos y sobre todo del capital
humano que es esencial para ejecutar esta propuesta y la gran apertura que da la
responsable de Talento Humano para poder identificar que falencias tiene al momento
de seleccionar aspirantes.

Los talleres tienen una utilidad necesaria porque sirve de informacion general e
incentiva a que el personal desarrolle habilidades, competencias, conocimientos y
destrezas para un bien en comun, que es el cumplir con lo establecido y mejorar la

imagen publica de una institucion del estado.

Los beneficiarios seran la direccion general, la responsable de Talento Humano, los
servidores publicos y los afiliados porque permitira: realizar actividades en corto
tiempo, cumplir los objetivos, motivacion de manera asertiva, disminucién de
conflictos, atender de mejora manera al cliente, tener un balance emocional, y sobre

todo la adecuada interaccién entre los departamentos.
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6.4 OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo general

Desarrollar talleres de motivacion para disminuir los niveles de absentismo laboral

que permitan consolidar el compromiso organizacional de los servidores publicos y

aplicar un taller de seleccién e induccion para la persona responsable Provincial de

Talento Humano.

6.4.2 Objetivos especificos

Socializar los talleres de motivacion para disminuir el absentismo laboral y
mejorar el compromiso organizacional de los servidores publicos del IESS
Direccion Provincial Cotopaxi, con el taller de seleccion e induccion para la
Responsable de Talento Humano se logrard identificar las personas mas
Optimas para la institucion

Ejecutar los talleres de motivacion para la disminucion del absentismo laboral
y mejorar el compromiso organizacional de los servidores pablicos del IESS
Direccion Provincial Cotopaxi, asi también el taller de seleccion e induccion
para la Responsable de Talento Humano.

Evaluar los talleres que reducirdn el absentismo laboral y mejoraran el
compromiso organizacional, de la misma manera evaluar al nuevo personal

que ingresa.

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

El presente trabajo de investigacion se ejecutard de manera asertiva porque existe el

apoyo de la Direccion, responsable de Talento Humano y todos los departamentos del

IESS Cotopaxi, y se facilita cualquier informacion que se ha requerido para llevar a

cabo esta propuesta y aplicarla dentro de la institucion midiendo tres aspectos

importantes:
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Factibilidad Operativa: porque se utiliza varias actividades en las cuales se interactta
con los servidores ganando un nivel de confianza para que sea ameno el taller y

conseguir los objetivos establecidos.

Factibilidad Técnica: el IESS pone a disposicién todos los equipos informativos para

el desarrollo del taller.

Factibilidad Econdmica: es factible aplicar el taller porque el valor en gastos no es

muy alto y se busca relacionarse mas con los servidores publicos.

6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICO

Se ha considerado adecuado dar a conocer los conceptos y que procedimientos se

debe ejecutar para elaborar un taller:
¢ Qué es?

Un Taller es una forma de organizacion para la reflexion grupal sobre
los problemas profesionales, sus causas, consecuencias Yy alternativas de
soluciones en correspondencia con los contextos en que se manifiestan. En él se
aprovechan las potencialidades del grupo para proyectar soluciones profesionales y/o
cientificas a los problemas, debe lograr la integracion de saberes: entre teoriay
practica, produccién y asimilacién de conocimientos, habilidades, habitos, valores y
su reflejo en la ética profesional; entre lo temético y lo dindmico en las relaciones

interpersonales; entre la investigacién y lo profesional. (Lahera, 2004)
La importancia

La importancia de ejecutar un taller en una institucion es el introducir una nueva
vision de la priorizacion y discutir elementos claves acerca de lo que esta fallando en
un sistema, permitiendo fomentar una cultura de toma de decisiones asertivas y claras

para lograr un fin en comun.
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¢Para qué sirven?

Los talleres sirven para promover la adquisicion de nuevos conocimientos, de

aptitudes y capacidades. Por lo tanto, se debe brindar informacién de calidad.

Sirve de mucho brindar mini-charlas durante el taller. Estas charlas ayudan a brindar

la informacion bésica y asegurar un terreno comun para la discusion.
¢ COlmo se elaboran?

Para que el Sistema de Talleres cuente con la calidad necesaria y se alcancen los

objetivos esperados deben tenerse presente lo siguiente:
1: Definir los objetivos para el taller

Al planificar hay que decidir lo que intentamos lograr con el taller, y porqué es

importante hacerlo.
2: Indagar qué tipo de persona va a estar presente

Es bueno determinar quiénes van a ser los participantes. ;Qué conocimientos tienen
sobre el tema? ¢Cudl es su experiencia previa? ¢Cudles son sus necesidades y

expectativas?
3: Determinar el método de ensefianza y disefiar las actividades apropiadas

Se debe definir si va a incluir: discusiones de casos, juegos de rol y simulaciones,
videos, demostraciones en vivo, Yy oportunidades para practicar habilidades
particulares. Los talleres deben fomentar la resolucion de problemas y la adquisicion

de capacidades.
4: Presentar a los participantes entre si

Una vez que inicio el taller, es esencial determinar quién es nuestra audiencia. Si
estamos trabajando con un grupo reducido, podemos preguntarle a cada persona que

se presente ante el equipo.
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5: Contar los objetivos del taller

Contarle al grupo lo que esperamos lograr en el tiempo disponible. Decir lo que
vamos a hacer, y lo que no vamos a hacer. Intentemos relacionar nuestros objetivos
con las necesidades de los participantes. Mostrar la agenda de eventos para que los

miembros del grupo sepan lo que ocurrira.
6: Crear un ambiente relajado para aprender

El presentarse entre todos los miembros del equipo tiene que ayudar a crear un

ambiente de cooperacion mutua y colaboracion.
7: Fomentar la participacion activa y permitir la resolucién de problemas

Como ya vimos, la participacion es uno de los elementos clave en los talleres. Hay
que involucrar a los participantes en todas las etapas de la sesion. Invitarlos a
preguntar, discutir en el grupo y debatir. Fomentar a los participantes a aprender entre

ellos. Si surge un problema, permitir que el mismo grupo intente resolverlo.
8: Brindar informacién relevante y practica

Aunque la participacion activa y la interaccion son esenciales para un taller exitoso,

los participantes también tienen que sentir que aprendieron algo.
9: Cambiar las actividades y el estilo

Hay que estar seguros que el taller fluye a un ritmo que ayuda a mantener la atencion
de los participantes. Llevar un ritmo apropiado implica ir avanzando con el taller y a
la vez dejar espacio para que el grupo pueda ir mas lento o0 mas rapido durante la

sesion.

10: Resumir el taller y pedirle feedback al grupo. (Evaluacion) (Dos ideas , 2008)
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¢ Colmo se evaltan?

Cada Taller concluye con una auto-evaluacion del grupo y la evaluacion del que los
dirige. Es decir, la evaluacion se puede lograr de forma sisteméatica y con la

presentacion de un trabajo final y su discusion.
La propuesta de talleres incluye los aspectos a investigar que plantea: evaluar.

Los conocimientos sobre el estudio que realicen los equipos conformados, donde
cada uno expondra la valoraciéon de lo investigado dando sus criterios y donde se

relacione la vigencia de la sociedad actual y la inciden las variables investigadas.'

Se menciona también la teoria acerca de las variables que se han investigado en este

trabajo;

ABSENTISMO LABORAL

El ausentismo puede definirse como la diferencia entre el tiempo de trabajo contado
individualmente y el realizado. Sin embargo, casi Unicamente se acepta como tal, la
ausencia al trabajo de una persona durante una jornada laboral completa, que se
suponia iba a asistir, independientemente de la causa por la cual se produzca.
(Donato, 1994)

(Reyes, 2000) Clasifica el ausentismo como ausentismo mental y ausentismo fisico,
este ultimo se divide en justificado e injustificado y cada uno de ellos en total o en
parcial segin se prolongue la ausencia a lo largo de toda la jornada o solo parte de lo

que dure la misma.
De igual manera define cada tipo de ausentismo de la siguiente manera:
Ausentismo mental:

Puede conceptualizarse como toda asistencia fisica del trabajador pero su
pensamiento se encuentra en otra parte distante, por lo cual se presume que Ssi

caracterizacion podria intentarse sobre la base de la fluctuacion de los indices de
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productividad, sin embargo, existe la salvedad de que no toda fluctuacién de los

indices mencionados podria ser atribuida a este fenémeno.
Ausentismo fisico:

El ausentismo fisico lo podemos definir como toda aquella inasistencia personal a las
labores cotidianas pactadas contractualmente con la empresa; ese tipo de ausentismo
se puede dividir en fisico justificado y en fisico no justificado.

Ausentismo fisico justificado:

Se puede considerar el ausentismo fisico justificado como la inasistencia a las labores
cotidianas, que derivan de una incapacidad o imposibilidad real de acudir al centro de
trabajo, esta inasistencia puede obedecer factores educativos, como por ejemplo: estar
disfrutando de una beca oficial, o factores médicos tales como puede ser sufrir
incapacidad maternal, o postoperatoria, asi como estar atravesado por una
enfermedad grave o por haber sufrido un accidente de trabajo, etc. ; obedece también
a factores de tipo laboral como puede ser encontrarse en el cumplimiento de una
comision oficial que obligue a ausentarse al trabajador y finalmente a condiciones
juridicamente reglamentadas como lo son el disfrute de vacaciones y descansos
semanales y los dias festivos. El ausentismo fisico injustificado se divide a su vez en
ausentismo por jornada completa y ausentismo por jornada parcial, los ejemplos
anteriormente mencionados corresponden a la primera sub-clasificacion, por lo que
toca al ausentismo justificado parcial, el cual solos se presenta por razones médicas

laborales.
Ausentismo fisico injustificado:

El ausentismo fisico injustificado se define como la inasistencia no esperada de un
empleado a su centro de trabajo explicando motivos ficticios o no justificados, como

el anterior ausentismo este también se clasifica en total o parcial.
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El ausentismo fisico injustificado es total cuando la ausencia se prolonga a lo largo de
toda la jornada como en el caso de las faltas, las licencias y las incapacidades

ficticias.

El ausentismo fisico injustificado es parcial, temporal o incompleto cuando la
ausencia no abarca la totalidad de la jornada, es decir, cuando se he llegado tarde,
salido temprano, o solicitando un permiso destinado a resolver un asunto en particular

(no oficial).
Causas del ausentismo injustificado

George Bohlander dice EI origen del ausentismo fisico injustificado se ubica en la
falta de bienestar que existe en los modernos sistemas de trabajo, al separar
demasiado la labor efectuada, de los resultados que a través de ellas se consiguen;
porque el trabajo al ser separado de la puerta social que ocupaba, deja de ser parte
integrante de la vida de trabajador, perdiendo todo sentido, hasta pasar a convertirse
en una cosa tediosa, que tiende a ser evitada siempre que sea posible, no solamente
por ser una causa de insatisfaccion, sino también por considerarse como una supuesta

amenaza contra la salud.

Existe una estrecha relacion entre un alto indice de ausentismo con la neurosis y a la
inversa, entre un bajo indice de ausentismo fisico injustificado y la estabilidad
emocional del trabajador, dicho de otro modo mas claro, las ausencias repetidas son
originadas por la neurosis resultante de la falta de adaptacién en el trabajo por
ejemplo, se ha sabido que las ausencias no mayores de tres dias (incapacidades
cortas) corresponden casi exclusivamente a desadaptaciones del trabajador e
insatisfaccion de sus necesidades psicoldgicas en el trabajo; llegando a presentarse

situaciones de simulacion mas o menos inconscientes de incapacidad fisica.

Desde luego existen también motivos de inasistencia cuyo origen se encuentra fuera
del ambito laboral, tales como: carencia de transporte adecuado, desnutricion,

alcoholismo, etc., que aunque competen al trabajador, no es producto directo de su
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medio laboral, pero de una manera u otra viene a incrementar el ausentismo en la

empresa.

Se podria concluir entonces que es posible una clasificacion de ausentismo fisico

injustificado conforme a su origen, en dos apartados:
1. La desadaptacion del trabajador con su ambiente laboral.

2. El impulso de la desadaptacion del trabajador con su medio ambiente extra-laboral.
(Bohlander, 2001)

EL ABSENTISMO LABORAL

El absentismo es un fendmeno antiguo y generalizado que ha afectado en mayor o
menor medida a las organizaciones de trabajo (empresas), se puede mencionar de
manera general que el fendbmeno del absentismo es una forma de expresion que
refleja el trabajador hacia la empresa y que transgrede normas oficiales, de tal manera

que su incidencia perjudica e impide el logro de los objetivos de la organizacion.
Se presenta cuatro modelos explicativos con diferentes enfoques:

1. Modelo econémico de ausentismo laboral: Este modelo sostiene que el
comportamiento absentista se debe a la interaccion de dos fuerzas: las motivaciones
individuales de ausencia de los trabajadores y cuanta ausencia puede ser tolerada por
los empleadores, de acuerdo a la tecnologia de produccion que se utilice. Los
trabajadores tienen preferencias individuales de ausencia y como ellos son los actores
de la oferta en el mercado de trabajo, eligen la cantidad de ausencias que maximizan
sus utilidades mediante el calculo de los beneficios y costos marginales de las
oportunidades que enfrentan. Los empleadores pueden tolerar un cierto nivel de
ausencia de los trabajadores, ya que al igual que ellos, efectian el calculo de los
beneficios y costos marginales del ausentismo que perciben, determinando la
magnitud de ausencia que minimizan los costos de la empresa, y en consecuencia

maximizando las utilidades.
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2. Modelo psicosocial del ausentismo laboral. Este modelo sostiene que diferentes
culturas de ausencia emergen como resultado de la interaccion entre individuos,
grupos de trabajo y la organizacion. El total del tiempo perdido crea una cultura de
ausencia en distintas industrias y ocupaciones. La decision de ausencia se toma en el
marco de una cultura de ausencia que puede ser: dependiente, moral, fragmentada o
conflictiva. La ausencia es una conducta individual dentro de un contexto social y las
motivaciones de ausencia operan restringidas o influenciadas por las normas de

ausencia propias de las correspondientes culturas de ausencia.

3. Modelo médico del ausentismo laboral: Segln este enfoque, existen varios
factores que contribuyen a un patrén de ausentismo laboral: demogréficos (edad, sexo
y nivel ocupacional), satisfaccion con el empleo (general, niveles de remuneracion,
sentido de realizacion, etc), caracteristicas organizacionales (a organizaciones y
unidades de trabajo méas grandes, mayores niveles de ausentismo), contenidos del
empleo (niveles de autonomia y responsabilidad) y otros como compromiso, distancia

al trabajo, etc.

4. Ausentismo laboral y retiro organizacional: Este modelo sostiene que los
trabajadores que se van a retirar voluntariamente de las organizaciones, tienen una
mayor tasa de ausentismo que aquellos que permanecen. Existiria una relacion
positiva entre ausentismo laboral y retiro organizacional. Los trabajadores que
abandonan la organizacion, tienden a ser los mas jovenes y de menor posicion que los
que permanecen en ella. Estos jovenes de menor nivel, perciben mas oportunidades
fuera de la organizacion que dentro de ella. Los trabajadores de mayor edad y mejor
posicién tienen mucho mas que arriesgar en términos de beneficios sociales y

enfrentan menos oportunidades fuera de la organizacion. (Pinto, 2013)

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional se considera como una actitud hacia el trabajo que se

desarrolla en el proceso de la socializacion, que a su vez es el mediador por el cual
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los empleados aprenden los valores, normas, y patrones de comportamiento dentro de
la organizacion (Claure, 2003; Zavaleta, 2005).

Se considera el compromiso como un mecanismo que produce comportamientos
solidos, que favorecen el desenvolvimiento de las personas con las lineas consistentes
de actividad, que ellas mismas eligieron para la obtencion de sus propdsitos.
Asimismo, el compromiso es comprendido como la totalidad de presiones normativas
internalizadas para actuar en un camino que se entrecruza con los intereses

organizacionales (De Frutos, Ruiz y San Martin, 1998).15

Para que se dé un compromiso organizacional los empleados deben compartir los
valores, vison y mision que tiene la organizacion. La vision es la imagen que se
quiere tener en un futuro, la mision es el “por qué existimos”, procurando ayudar al
mundo de manera particular y los valores describen cémo la compariia desea la vida
cotidiana (Senge, 1990). La socializacion organizacional es el medio por el cual los
miembros aprenden los valores culturales, normas, creencias y conductas que se

requieren dentro de la organizacion.
Modelo de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1997, citados en Calderdn, 2009) resaltan lo comdn de varias
definiciones hechas por diferentes autores sobre el compromiso organizacional, de

esta manera plantean que.
* Es un estado psicologico.
* Caracteristica de las relaciones de los empleados con la organizacion.

» Tiene implicaciones para la decision de continuar siendo miembros de la

organizacion.

Meyer y Allen proponen que el compromiso organizacional tiene tres componentes,

las cuales son tres: afectiva, de permanencia y normativa.
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El compromiso afectivo es el lazo emocional que las personas forjan con la
organizacion, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades
(especialmente las psicologicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la

organizacion.

Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la
organizacion. Significa también que el empleado se sienta identificado con los
valores de la empresa, sintiendo orgullo de pertenecer a la organizacion y sintiéndose

preocupado por la empresa cuando la misma tiene problemas (Meyer y Allen, 1991).

Compromiso de permanencia, sefiala el reconocimiento de la persona, con respecto a
los costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas oportunidades de encontrar
otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente
vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla
implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la

empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa.

En otras palabras hace referencia a los costos que representaria el abandonar la
empresa, se habla de la inversion que hace el individuo con el pasar del tiempo, como
la antigiiedad, o el estatus que tenga la empresa, entonces el empleado espera que su
inversion sea retribuida (Meyer y Allen, 1991).

El empleado con un alto compromiso de permanencia, mantiene un nivel bajo laboral
dentro de la organizacion, limitdndose estrictamente hacer lo necesario para seguir

dentro de la empresa (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso normativo, es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la
organizacion, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por
ejemplo cuando la institucion cubre el costo de la capacitacion; se crea un sentido de
reciprocidad con la organizacion.

En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la

institucion, como efecto de experimentar una sensacién de deuda hacia la
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organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el
empleado. Entonces el compromiso normativo es emocional porque el empleado
siente la obligacion de no dejar la organizacion por estar en “deuda” con la misma

(Meyer & Allen, 1991)

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Meyer y Allen, quienes designan “compromiso afectivo” y “compromiso calculado” a
la primera y segunda acepcién de esta voz, dan cuenta de que una gran parte de las
investigaciones sobre esta actitud no han diferenciado una y otra forma de
compromiso. Ademas, estos autores identifican una nueva forma de compromiso, que
llaman “compromiso normativo”, o convencimiento que experimentan los
trabajadores de que han de implicarse en la entidad de la que forman parte, por efecto,
en unos casos, de normas y creencias familiares y sociales y, en otros, del proceso de

socializacion que experimentan al incorporarse a la misma.

La importancia que tiene la “socializacion” de los “recién llegados™ para promover
“compromiso organizacional” la estudia Baker en un trabajo en el que reinterpreta la
inicial, y ya citada, aportacion de Meyer y Allen (1991), partiendo de la distincion, ya
clasica, entre las siguientes tacticas socializadoras:

Colectivas (se basan en la inmersion del recién llegado en experiencias colectivas,
utilizando determinados ‘“‘agentes socializadores”, con la finalidad de transmitir
respuestas estandarizadas y tendencias que preserven la concepcion que la
organizacidn tiene de la actividad laboral) versus individuales (aportan experiencias
de aprendizaje adaptadas a cada individuo y enfatizan el valor que tiene el desempefio

innovador de los puestos de trabajo);

Formales (segregan a los que se incorporan del grupo laboral ordinario mientras se
desarrolla su aprendizaje) versus informales (quienes acceden a la organizacion son
destinados a un determinado grupo de trabajo a fin de que compartan sus normas,

creencias, valores, destrezas, etc.);
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Secuenciales (los nuevos trabajadores reciben informacion ajustada a las distintas
fases de sus proceso de socializacion) versus discontinuas (la informacion no se
presenta secuenciada con el fin de promover la creatividad de las personas en su

periodo de socializacién);

Fijas (aportan informacion de acuerdo con programas y horarios de los puestos de
trabajo de quienes estan siendo sometidos a socializacion) versus variables regidas
por criterios de flexibilidad en cuanto al tiempo en el que se realizan las actividades

socializadoras;

Conjuntivas (utilizan a los responsables de cada “rol” como modelos a seguir por los
nuevos miembros) versus disyuntivas (no recurren a modelos a fin de abrir la
posibilidad de generar nuevas formas de actuacidon para realizar la “viejas”

funciones);

Investidoras (se fundamentan en el soporte social y competencial que aportan los
“veteranos” a los “recién” llegados) versus “desinvestidoras” (se apoyan en las
experiencias sociales y laborales negativas para evitar inducir a los que llegan los

usos y préacticas no convenientes.

ELABORACION DEL PROGRAMA
Introduccion

La introduccién es fundamental para que los servidores empiecen a familiarizarse con
los talleres de motivacion para disminuir el Absentismo Laboral, contendra
informacién importante de como afecta en el compromiso dentro de la institucion y
permitira presentar de manera eficaz el taller.

Fijacion de objetivos

Al establecer los objetivos debera ser claros y se tendra que especificar lo que se

anhela alcanzar con los talleres.
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Capitulos
Cada parte de los talleres estard comprendida con el siguiente contenido:

1) Tema

2) Objetivos

3) Recursos

4) Contenido Cientifico
5) Desarrollo

6) Evaluacion
Revision y aprobacion

Cuando los taller de motivacién y concientizacion sobre el absentismo estén listos es
necesario revisarlo con la responsable de Talento Humano, para que ella con el
criterio profesional de a conocer si debe realizarse algin cambio en el documento que

se va a socializar a los servidores del IESS Cotopaxi.
Impresion del taller

Se debe imprimir y anillar el documento para entregarlo a la directora del IESS, para
que ella analice si se entrega al personal y asi se pueda mantener en los archivos en
beneficio de la imagen institucional que debe tener una institucién publica, de la

misma manera se podré aplicar en el momento que se requiera y sea oportuno.
Programa informatico de aplicacion

El taller se ira realizando de acuerdo a la planificacién elaborada, mismo que permite
organizar y planificar actividades y recursos que son de alto interés permitiendo

verificar el cumplimiento de cada actividad en el tiempo establecido.
Actualizacion

Se recomienda realizar la medicién del absentismo laboral cada seis meses,

dependiendo la necesidad que tenga la institucion y se recomienda tambiéen
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periddicamente realizar talleres, cursos de motivacion laboral y personal para ir

mejorando estas variables.

TALLER DE MEJORAMIENTO

Para llevar a cabo el taller de concientizacion la investigadora dispone del auditorio
del IESS Cotopaxi, mismo que cuenta con equipo audiovisual para hacer mas
dindmica la presentacion, el auditorio tiene suficiente iluminacion y se cuenta con

espacio de tiempo para un refrigerio.

Se darad la bienvenida a los participantes, se les entregara cada uno el material
didactico para que vaya haciendo preguntas y tomen nota de lo que consideren

importante.

Los talleres contienen dos dindmicas que se aplican de acuerdo a la necesidad y
ambiente que se esté generando mientras se ejecutan los taller puede ser al comienzo
a la mitad o al final del taller con el objetivo de que el tiempo que van a estar juntos

los servidores publicos se ha ameno y de beneficio creando un ambiente de confianza.
DINAMICA: La gente pide

Objetivo: Analizar la importancia de la colaboracion dentro de un grupo y el papel

del dirigente o lider de la organizacion.

Tiempo: 30 minutos

Desarrollo:

1- Se forman dos grupos. Cada grupo nombra a su dirigente.

2- La investigadora va a pedir una serie de objetos que tengan los participantes o se
encuentren en el auditorio del edificio del IESS Cotopaxi (Por ejemplo dice: "la gente
pide un zapato™). La investigadora debe sefialar un lugar fijo donde se coloquen los

objetos de cada grupo.
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3- El dirigente y el grupo deben conseguir lo que se pide; el dirigente es el que debe
entregar el objeto a la investigadora.

4- La investigadora recibe solo el objeto del grupo que llegé primero. Los otros no.
5- El grupo que logra entregar mas cosas gana.

6- Se decide qué grupo fue el ganador y los grupos se colectiviza como trabajé cada
grupo y como se comporto su dirigente.

Discusion
Se hace una reflexion sobre la colaboracion y la coordinacion en el trabajo colectivo.

Permite analizar el papel del dirigente, su funcion e importancia.

TALLER N: 1
TEMA: ABSENTISMO LABORAL
Objetivo: Reconocimiento de las consecuencias del no asistir a laborar en la

institucion y las molestias que provoca cuando no se cumplen las tareas asignadas.

Actividades: Mediante la técnica de lluvia de ideas se solicita a los participantes,
emitan ideas sobre las consecuencias que ocasiona la ausencia laboral, para

seguidamente empezar a socializar el tema del absentismo laboral.
Contenido cientifico:
EL ABSENTISMO LABORAL

Las conductas de absentismo laboral surgen cuando se rompe el contrato psicolégico

implicito entre el empleador y la organizacion
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Diagnostico de las causas

Las causas del absentismo son varias, no siempre ocurre por causa del empleado;
también pueden causarlo la organizacion, la eficiente supervision, la super
especializacion de las tareas, la falta de motivacion y estimulo, las desagradables
condiciones de trabajo, la escasa integracion de empleado en la organizacion y el
impacto psicologico de una direccion deficiente.

Algunas de las causas son:

e Enfermedad comprobada.

e Enfermedad no comprobada.

e Diversas razones de caracter familiar.

e Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor.
e Faltas voluntarias por motivos personales.

¢ Dificultades y problemas financieros.

e Problemas de transporte.

e Baja motivacion para trabajar.

e Clima organizacional insostenible.

e Falta de adaptacion del trabajador a su puesto de trabajo.
Las principales de estas causas son:

e Enfermedad no comprobada.
e Razones familiares.
e Retardos involuntarios por fuerza mayor.

o Faltas voluntarias por motivos personales.
Consecuencias

Un elevado absentismo laboral puede contribuir a reducir la productividad de una
empresa, provocarle problemas organizativos y generarle altos costes, ya que hay que
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cubrir el puesto del absentista, su ausencia puede provocar que haya maquinaria que

no se utilice.

Los tipos de absentismo que se pueden presentar segun "Idalberto Chiavenato”, se

especifican a continuacion:

Ausentismo parcial: Considera solo el personal en actividad normal y Unicamente las
faltas y retardos convertidas en horas, pero relacionadas con:

e Faltas injustificada por certificados médicos.
e Faltas por motivos médicos no justificados. Retardos por motivos justificados

0 no justificados.

Ausentismo general (mixto): Relacionado con el personal ausente durante el periodo

prolongado por:

e Vacaciones.
e Licencias de toda clase.
e Ausencias por enfermedad, maternidad y accidentes de trabajo. (Ortiz &

Samaniego, 1995)

Personal objetivo: Participaran del taller todos los servidores publicos del IESS

Cotopaxi.
Recursos:
Infraestructura: Auditorio del IESS

Material y equipo: Proyector de informacion, computadora, marcadores,

pizarra, hojas, boligrafos.

Humano: La responsable de Talento Humano, los servidores y la

investigadora.

Tiempo: 1:30
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Responsable: El departamento de Talento Humano del IESS vy la investigadora, son
las personas responsables de dar a conocer sobre este primer tema.

Evaluacion: se solicita que dos personas del grupo hagan un pequefio resumen de lo

tratado en este primer espacio, y si tienen dudas aclarar.

TALLER N: 2
TEMA 2: ATENCION AL CLIENTE

Objetivo: Orientar la calidad en la atencion al cliente interno y externo

Actividades: Cada servidor tendra una cartulina con diferentes palabras, mismas que

deberan unir de la mejor manera y realizar oraciones sobre el tema a tratar.
Contenido cientifico:
LA IMPORTANCIA DEL CLIENTE

Atencién al cliente: es el conjunto de actividades interrelacionadas que ofrece un
suministrador con el fin de que el cliente obtenga el producto o servicios en el

momento y lugar adecuado y se asegure un uso correcto del mismo.
Elementos Del Servicio Al Cliente

Contacto cara a cara

Relacion con el cliente

Correspondencia

Reclamos y cumplidos

Instalaciones

Estrategia Del Servicio Al Cliente

El liderazgo de la alta gerencia es la base de la cadena.

La calidad interna impulsa la satisfaccion de los empleados.
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La satisfaccion de los empleados impulsa su lealtad.

La lealtad de los empleados impulsa la productividad.

La productividad de los empleados impulsa el valor del servicio.

El valor del servicio impulsa la satisfaccion del cliente.

La satisfaccion del cliente impulsa la lealtad del cliente.

La lealtad del cliente impulsa las utilidades y la consecucion de nuevos publicos.®

Personal objetivo: Participaran del taller todos los servidores publicos del IESS

Cotopaxi.
Recursos:
Infraestructura: Auditorio del IESS

Material y equipo: Proyector de informacion, computadora, marcadores,

pizarra, cartulinas de colores con palabras, boligrafos.

Humano: La responsable de Talento Humano, los servidores y la

investigadora.
Tiempo: 2:00

Responsable: El departamento de Control y Afiliacion Patronal del IESS vy la

investigadora.

Evaluacion: Mediante una dramatizacion todos los participantes deben demostrar

las diferencias entre una buena y mala atencion.

TALLER N: 3
TEMA: CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo: Promover un clima organizacional agradable para mejorar relaciones

laborales con clientes internos y externos.
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Actividades: se presentara a los participantes un video sobre el ambiente laboral en
diferentes empresas y se realizara preguntas sobre qué opinan de lo que vieron.

Contenido cientifico:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Es el ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion de los empleados. Se refiere

tanto a la parte fisica como emocional.
Tipos de clima laboral

Autoritario: Es aquel en donde la direccion no confia en sus empleados, la mayor
parte de las decisiones se toman en la cima de la organizacion, los empleados
perciben y trabajan en una atmaosfera de temor, las interacciones entre los superiores y
los subordinados se establece con base en el miedo y la comunicacion sélo existe en

forma de instrucciones.

Autoritario paternalista: Existe cierta confianza entre la direccion y los
subordinados, se establece con base en el miedo y la comunicacion solo existe en
forma de instrucciones; También existe la confianza entre la direccion y los
subordinados, porque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en
los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos usados para
motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades
sociales de los empleados pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable.
Consultivo: La direccion tiene confianza en sus empleados, las decisiones se toman
en la cima pero los subordinados pueden hacerlo también en los niveles méas bajos,
para motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por ambas
partes. Se percibe un ambiente dindmico y la administracion se basa en objetivos por

alcanzar.
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Participativo: Se obtiene participacién en grupo existe plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la
organizacion, la comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y
lateral, la forma de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccién forman un

equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la planeacién estratégica.
Clima Psicologico

Es basicamente la percepcion individual no agregada del ambiente de las personas; la
forma en que cada uno de los empleados organiza su experiencia del ambiente. Las
diferencias individuales tienen una funcion sustancial en la creacion de percepciones
al igual que los ambientes inmediatos o préximos en lo que el sujeto es un agente

activo.

Diversos factores dan forma al clima psicoldgico incluido los estilos de pensamiento
individual, la personalidad, los procesos cognoscitivos, la estructura, la cultura y las
interacciones sociales. Estas percepciones no necesitan coincidir con las otras
personas en el mismo ambiente para que sean significativas, puesto que, por una
parte, es posible que el también este proximo de un individuo que sea peculiar y por
la otra las diferencias individuales desempefian un papel importante en estas

percepciones.
Clima Agregado

Los climas agregados se construyen con base en la pertenencia de las personas o
alguna unidad identificable de la organizacion formal o informal y un acuerdo o con

censo dentro de la unidad respecto a las percepciones.

Un clima agregado es un fendmeno de nivel unitario real los individuos deben tener
menos experiencias desagradables y sus interacciones con otros miembros deben
servir para dar forma y reforzar un conjunto comun de descriptores comparables con

una interpretacion social de la realidad. Pero como la interaccion de los miembros de
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una unidad no se considera un requisito para el consenso no necesita existir una

dinamica social o grupal subyacente a ese consenso.
Clima Colectivos

Los climas colectivos toman en cuenta las percepciones individuales de los factores
situacionales y combinandolas en grupos que reflejen, resultados del clima. Los
factores personales y situaciones se han considerado elementos de prediccién de la

pertenencia de los grupos.
Clima Laboral

Es aquel que se puede considerarse un descriptor de los atributos organizacionales,
expresados en términos que caracterizan las experiencias individuales con la
organizacion estd distribucion significa que desde el punto de vista de los

informantes.
ELEMENTOS DEL CLIMA LABORAL.:
El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que

se desempefian en ese medio ambiente.
El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo,
se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma

empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos

gue la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico. ¥’
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Personal objetivo: Participaran del taller todos los servidores publicos del IESS

Cotopaxi.
Recursos:
Infraestructura: Auditorio del IESS

Material y equipo: Proyector de informacion, computadora, marcadores,

pizarra, cartulinas de colores con palabras, boligrafos, escritorio y sillas.

Humano: La responsable de Talento Humano, los servidores y la

investigadora.

Tiempo: 1:30
Responsable: La responsable de Talento Humano del IESS y la investigadora.
Evaluacion: se llevara a cabo un feedback con todos los participantes.

TALLER N: 4
TEMA: MOTIVACION

Objetivo: Elevar el nivel de motivacién personal en los servidores implementando el
compromiso organizacional, dirigiendo al colaborador a estar predispuesto para
cumplir sus funciones enfocandose en el logro de los objetivos.

Actividades: Separar en 3 grupos a todos los participante, seguidamente se repartira
9 papeles recortados a cada uno, en el que se solicita se escriba una frase pequefia
para cada compafiero, la frase debe tratar de hacer sentir positivo a la persona que lo

recibe.

Se debe doblar el papel y escribir el nombre de la persona a quien esta dirigido
seguidamente se entrega a la persona indicada y ella es la encargada de dar la
retroalimentacion de sus frases recibidas y por dltimo la investigadora guia un

proceso de analisis del como se puede aplicar lo aprendido.
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Contenido cientifico:
LA MOTIVACION EN EL TRABAJO.
1. Definicion
Se podria definir como los estimulos que recibe la persona que lo guian a
desempefiarse de mejor o0 peor manera en su trabajo, los estimulos pueden venir de

cualquier parte no necesariamente deben de ser siempre de su trabajo sino que

también pueden ser de su familia 0 amigos.
2. Etapas de la motivacion

Etapa anticipativa: El sujeto anticipa en cierto modo los acontecimientos por
procesos de pensamientos y la esperanza de alcanzar la meta es la que lo mueve a la
accion. Es la fuerza o energia que conduce a una conducta, reaccionar ante una
situacion real o irreal. Mecanismo bésico que subyace al acercamiento o alejamiento

de una conducta.

Etapa de activacion de la conducta: Se desarrolla impulsada por planes y
objetivos, proporciona el impulso necesario para actuar en una determinada
direccién, se caracteriza por la espontaneidad y pro positividad, guiando el

comportamiento hacia caminos.
También encontramos en el &mbito laboral dos motivaciones:

La motivacion intrinseca: de manera sencilla se ha definido como la conducta que
se lleva a cabo de manera frecuente y sin ningun tipo de contingencia externa. El
propio incentivo es la realizacion de la conducta en si misma, los motivos que
conducen a la activacion de este patron conductual son inherentes a nuestra
persona. Por ejemplo: cuando ponemos en practica un hobby, cuando realizamos

una actividad por el hecho de superarnos a nosotras mismas.

La motivacion extrinseca: son aquellas actividades en las cuales los motivos que

impulsan la accion son ajenos a la misma, es decir, estdn determinados por las
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contingencias externas. Esto se refiere a incentivos o reforzadores negativos o
positivos externos al propio sujeto y actividad. Por ejemplo: satisfacer expectativas
en el trabajo, el propio salario del trabajo, cuando hacemos algo a cambio de un
bien material etc. (Mendoza, 2010)

Ciclo Orpru de la Motivacién Laboral:

1I- andlisis de | V- Aceptacidn

Personalidad del estimulo

1 - Obvia Realidad W1 - Resultado il

Desmotivacion Laboral San s ’ Motivacidn Laboral
I11- Fijacion If- Estimulo,

de deseos ¥ auto impuesto

necesidades 0 propussto

Gréfico 18: Ciclo Orpru
Elaborado por: José Alberto Santos 2004

Andlisis del Ciclo:

En 1) la persona afronta su obvia realidad que seria estar desmotivado por su
empleo ya que este no satisface sus expectativas y necesidades, en Il) el individuo
analiza su personalidad y se estudia a si mismo para que de esta manera piense en
su trabajo y de qué manera esté le puede ser de satisfaccion para auto realizarse, en
I11) el individuo debe hacer un analisis a conciencia de lo que le gusta y lo que
desea y de lo que realmente es vital para vivir dignamente segun su sistema de
creencia, luego de lo cual al haber puesto en prioridad sus necesidades se enfoca en
la manera en como su empleo pueda llegar a cubrir con estas necesidades, en 1V)

en este punto la persona esta en busca de un estimulo que lo mueva a realizar las
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actividades que le demanda su empleo, esté estimulo puede ser auto impuesto o
propuesto; con auto impuesto se refiere a que la persona se estimula de alguna
manera por ejemplo con un pensamiento, al hacer las cosas por una persona,
porque quiere algo que por el momento no puede comprar y por propuesto se
refiere que el estimulo venga de otra persona por ejemplo el jefe, con el cual él
espera que el desempefio del individuo suba y de esta manera obtener mayor
produccién, en V) aqui la persona dependiendo del estimulo puede o no sentir que
el deseo de hacer las cosas salgan de lo profundo de su ser, por eso es importante el
estimulo adecuado que provoque una aceptacion inmediata, en V1) el resultado de
todo el ciclo y lo que se andaba buscando, que es una persona que tiene una gran

motivacion laboral y que hace su trabajo con gusto. 8

Personal objetivo: Participaran del taller todos los servidores publicos del IESS

Cotopaxi.
Recursos:
Infraestructura: Auditorio del IESS

Material y equipo: Proyector de informacion, computadora, marcadores,

pizarra, papel recortado, boligrafos.

Humano: La responsable de Talento Humano, los servidores y la

investigadora.
Tiempo: 1:30

Responsable: La Directora provincial, la responsable de Talento Humano del IESS y

la investigadora.

Evaluacion: Al finalizar cada tema se dara un tiempo en el cual se realizaran criticas

que aportaran en el conocimiento del grupo.
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TALLER N: 5
TEMA: SATISFACCION PERSONAL
Objetivo: Difundir entre los empleados y darles a conocer que la satisfaccion
personal nace de la propia persona y por consiguiente del factor empresa.

Actividades:

Pedir que cada uno de los servidores describa en frases cortas, qué cosas abarcan su

satisfaccion personal
Contenido cientifico:

SATISFACCION PERSONAL

Es el estado mas alto de bienestar y confortacion que una persona pueda tener.

Estar satisfecho personalmente, significa estar feliz con la vida que se vive, estar en
paz mental por las acciones que se realizan y estar inmensamente complacido por los

resultados que se obtienen.
La satisfaccion personal se alcanza sélo si se cumple con los siguientes requisitos:
1. Adquirir Un Propio Sistema De Creencias.

Lo primero que debes hacer para alcanzar la satisfaccion personal, es dejar de lado
todas las creencias y paradigmas que la sociedad te ha implantado a través de los

anos.

Al poder confiar en las creencias que ta mismo has elegido, simplemente empezaras a
regir tu vida bajo esas creencias, y por ende, seras mas feliz y mas satisfecho

personalmente.
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2. Llevar A Cabo Tus Pasiones

Cuando ya en tu mente eres consciente de todo lo que crees, y has elegido libremente
los conceptos o las ideas poderosas que te ensefian a vivir tu vida, entonces es hora de

empezar a aplicar todo eso.

Tu vida y cada uno de tus dias, debe ser el disefio perfecto del cumplimiento de tus

pasiones, suefios y deseos.
3. Buscar La Plenitud Dia Tras Dia

Y claro, llevando a cabo el anterior punto, sin duda alguna lograras el éxito en todo lo
que te propongas de ahora en adelante, sobre todo porque tendras la motivacién para

hacer lo que te gusta.
4. Hacer Las Cosas Por Si Mismo

Esto es algo importante... Si quieres tener satisfaccion propia, no puedes estar

preocupandote de satisfacer a alguien mas. (Giraldo, 2010)
Personal objetivo: Todo el personal considerado para el taller.
Recursos:

Infraestructura: Auditorio del IESS

Material y equipo: Proyector de informacion, computadora, marcadores,
pizarra, papel recortado, boligrafos.

Humano: La responsable de Talento Humano y la investigadora.
Tiempo: 1:00
Responsable: la interventora.

Evaluacion: pedir aportes al personal y hacerles que prometan cambiar su forma de

pensar y ver el lado bueno de todas las cosas.
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EVALUACION GENERAL

OBJETIVO: evaluar hasta que nivel de concientizacion se llego con el taller

Actividad: se solicita a todos los participantes que formen 6 grupos en el cual
solicita a cada grupo que elabore un mentefacto por cada tema que se trato en el
taller, para luego mediante un sorteo se dispondra el tema que deben socializar, ante

el grupo.
DINAMICA DE FINALIZACION
LOS DADOS
Objetivo:
Animar y energetizar a un grupo fatigado.
Integrar a una comunidad de aprendizaje
TIEMPO: Duracion: 20 Minutos
TAMANO DEL GRUPO: Ilimitado
LUGAR: Auditorio del IESS Cotopaxi
MATERIAL.: Fécil Adquisicion

e Un par de dados.
e Un plato

e 3 Premios o regalos (comida)
DESARROLLO

1. El Facilitador explica a los participantes que tendran que ir pasando de mano en
mano la charola con los dados. Cuando tengan la charola en las manos, cada uno de
ellos tendra que tirar los dados. Las personas que obtengan un par (1-1, 2-2, 3-3, etc.)

deberan tomar uno de los premios.
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2. El siguiente que tenga un par, puede tomar otro regalo, o si quiere puede quitarle el
regalo que tenga otro de los jugadores.

3. Es importante que todo participante que tenga un premio lo tenga a la vista de

todos, (si es algo de comer, no lo podra comer hasta que el juego se haya terminado)

4. Al finalizar el tiempo previamente establecido, los jugadores que tengan un regalo,

se quedaran con él.

5. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo

aprendido en su vida.

Finalizacion: la investigadora agradece por la participacion de todos los presentes y
da un mensaje para que se apliquen las recomendaciones a las que se han llegado.

El taller para la responsable de talento humano llevara unas 3 horas puesto que sera
unicamente para ella y se hablara solamente del proceso de seleccion e induccion de

nuevo personal.

TALLERN: 6
TEMA: PROCESO DE SELECCION E INDUCCION DE NUEVO PERSONAL

Objetivo: Ampliar el conocimiento en el proceso, para que la responsable del
departamento de Talento Humano tenga variedad y discierna las competencias de los

aspirantes.

Actividades: Ejemplificar el proceso completo con el personal que ingreso a laborar

Ultimamente a la institucion.
Contenido cientifico:

SELECCION E INDUCCION DE NUEVO PERSONAL

La seleccion de un nuevo individuo para un cargo es una responsabilidad muy

grande. Escoger entre candidatos reclutados a los méas aptos para ocupar cargos
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vacantes en las empresas tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el

desempefio del personal, asi como la rentabilidad de la organizacion.

Estudios de las solicitudes de empleo y revision de documentacion presentada por los
aspirantes: El proceso de seleccidn se inicia con el estudio de las solicitudes de
empleo llenadas por los aspirantes y recabados en el proceso de reclutamiento. Se

utiliza para obtener informacién importante acerca de los aspirantes al cargo.

Entrevista Inicial: Una vez que hayan sido revisadas y estudiadas las solicitudes de
empleo; se procederd a realizar una entrevista inicial la cual permitird escoger al
candidato que mejor se ajuste a las complejidades y requerimientos de capacidad y
personalidad del cargo.

Las Pruebas: Su objetivo es comprobar la capacidad, destreza y habilidades del
aspirante mediante pruebas practicas y objetivas, también se utilizan pruebas

psicotécnicas para determinar vocaciones, inclinaciones, aspiraciones del lider, etc.

Examen Meédico: La finalidad de este paso es conocer si el aspirante retne las
condiciones fisicas y de salud, requeridas para el buen desempefio del cargo. Es en
esta fase donde la empresa le interesa conocer el estado de salud fisica y mental del
aspirante, comprobar la agudeza de los sentidos, especialmente vista y oido.
Descubrir enfermedades contagiosas, investigar enfermedades profesionales,
determinar enfermedades hereditarias, detectar indicios de alcoholismo o uso de
drogas, prevencion de enfermedades, para evitar indemnizacién por causas de riesgos

profesionales, etc.

Entrevista Final: Esta entrevista es realizada por los supervisores o jefes de unidad
en donde existe la vacante y en ellas podran saber si el aspirante retne los requisitos
del oficio que solamente ellos conocen, pues la decisién de rechazar o contratar la

toman los ejecutivos de lineas con los supervisores.

Contratacion: Esta fase es netamente formal, aqui se le informara sobre sueldo,

prestaciones sociales, duracion del contrato, luego se le presentard a sus jefes y
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compafieros de trabajo y se le sefiala su lugar fisico y jerarquico dentro de la

organizacion.

INDUCCION DE PERSONAL

Concepto: Consiste en la orientacidn, ubicacion y supervision que se efectda a los
trabajadores de reciente ingreso (puede aplicarse asimismo a las transferencias de

personal), durante el periodo de desempefio inicial (“periodo de prueba™).

Importancia: Los programas de induccion en las empresas son de suma importancia
porque ayudan al nuevo trabajador a su adaptacion en la misma. Disminuye la gran
tension y nerviosismo que lleva consigo el nuevo trabajador, ya que tiende a

experimentar sentimientos de soledad e inseguridad.

Obijetivos: El objetivo principal de la induccidn es brindar al trabajador una efectiva
orientacion general sobre las funciones que desempefiard, los fines o razon social de
la empresa y organizacion y la estructura de ésta. La orientacién debe perseguir
estimular al nuevo empleado para que pueda integrarse sin obstaculos al grupo de
trabajo de la organizacion. Exige, pues, la recepcion favorable de los comparfieros de

labores que pueda lograrse una coordinacion arménica de la fuerza de trabajo.

Es de hacer notar que la induccion por lo general es una actividad dirigida al nuevo
personal que ingresa a la organizacién. No obstante los nuevos trabajadores no son
los Unicos destinatarios de éstos programas, también debe darsele a todo el personal
gue se encuentre en una situacion total o parcialmente desconocida para ellos, como
por ejemplo el personal que ha sido transferido a diferentes posiciones dentro de la
organizacion y para quienes ascienden a otros puestos. La responsabilidad de llevar a
cabo el proceso de induccion y orientacion puede corresponder tanto al supervisor

como al jefe de personal.

Todo programa de induccién debe comprender la siguiente informacion de manera

general:
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e Informacion sobre la empresa/ organismo:

e Mision y Vision.

e Historia

e Actividad que desarrolla. Posicidén que ocupa en el mercado.
e Filosofia — Objetivos.

e Organigrama General
Disciplina Interior:

e Reglamentos de régimen interior (identificacion para control de entrada y
salida de personal, de vehiculos, de uso de las instalaciones)

e Derechos y Deberes.

e Premios y sanciones. Disciplina.

e Ascensos.

e Comunicaciones/ personal:

e Fuerza laboral (obreros — empleados).

e Cuadros directivos.

e Representantes del personal.

e Subordinados.

e Compafieros.

e Servicios y ventajas sociales (beneficios socio-econémicos) que brinda.

En cuanto al cargo especifico que va a desempefiar el trabajador es preciso resaltar la

siguiente informacion:

e Explicacion de las actividades a su cargo y su relacion con los objetivos de la
empresa.

e Retribucidn (sueldo, categoria, nivel, rango, clasificacion) posibilidades de
progreso.

e Rendimiento exigible: Informacion sobre medidas a aplicar sobre rendimiento

en el cargo.
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e Informacion sobre las funciones que cumple la Unidad a la cual esta adscrito.
e Seguridad, normas, reglamentos y funciones que debe cumplir para preservar

su seguridad personal y la del resto del personal.*®

Personal objetivo: Responsable de Talento Humano

Recursos:
Infraestructura: Oficina de Talento Humano
Material y equipo: Carpetas, test, esferos, cuestionarios.
Humano: La responsable de Talento Humano y la investigadora.
Tiempo: 1:00

Responsable: la interventora.

Evaluacion: Durante todo el proceso se ira evaluando y para finalizar se

intercambiara ideas entre la investigadora y la responsable de Talento humano.
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6.7 MODELO OPERATIVO

Fases Metas Actividades Recursos Responsables Tiempo Resultados Esperados

Socializacion | Que sea reconocido el taller de | Capacitacion y reuniones en las que | Humanos Yy | Responsable  de | 2 semanas | Participacion activa de los
concientizacion y motivacion sobre el | se tratara las temas con respecto a las | materiales Talento Humano servidores a través de la
absentismo laboral y sus factores, de | areas planteadas en la planificacion. del IESS y la socializacion del taller.
similar manera el taller de seleccién e investigadora
induccion.

Establecer un taller de concientizacion y | Organizar debates, charlas y talleres | Humanos vy | Investigadora 1 semanas | Aprobacion de las

Planificacion | motivacion para que sea conocido por toda | que conduzcan a concientizar a los | materiales autoridades sobre el taller
la empresa y que los servidores se | servidores y autoridades sobre la y resultados eficientes.
interesen en aplicarlo, asi también el taller | importancia de los indices de
dirigido a la responsable de talento | absentismo y la ejecucion correcta
humano. del proceso de seleccion e induccion.

Ejecucion Lograr resultados que influyan de manera | Aplicar los indicadores establecidos | Humanos Yy | Responsable de | 2 semanas | Instituir al personal para
positiva sobre el Absentismo Laboral y la | en el taller de concientizacién y | Materiales Talento  Humano gue acojan los métodos y
seleccion e induccion del nuevo personal motivacion para disminuir indices de del IESS y Ila técnicas impartidas para el

absentismo laboral investigadora mejoramiento continuo.

Evaluacion Conocer si el taller beneficié e incidi6 en | Observar, entrevistar y aplicar una | Humanos y | Recursos Humanos | 1 semana | Confirmar si el taller fue
los colaboradores en los campos del | encuesta que mida el nivel de | Materiales de la empresa efectivo e  incentivo

absentismo laboral compromiso

y el
organizacional y si rinde beneficios en el

proceso de seleccidn e induccion.

absentismo labor luego de haber
aplicado el taller de concientizacion y

motivacion.

mejoras en los servidores,
y en la seleccion del

nuevo personal.

Tabla 20: Modelo Operativo
Elaborado por: Karina Casa

137




6.8 ADMINISTRACION

La propuesta implantada la efectuara la investigadora, misma que cuenta con el apoyo
de la responsable de Talento Humano y con la direccion provincial del IESS

Direccion Provincial Cotopaxi.

6.9 PREVISION DE LA EVALUACION

PREGUNTAS RESPUESTAS

¢Quién solicita evaluar? La direccion provincial del IESS Cotopaxi

¢ Quiénes evaluaran? La responsable de Talento Humano

¢Por qué evaluar? Porque es de gran importancia verificar si el taller
que se aplico fue eficaz y aporto en la disminucion
del nivel del absentismo laboral y la mejor seleccion

del nuevo personal.

¢Para qué evaluar? Para conocer resultados del taller de motivacion,

concientizacion, seleccién e induccion.

¢ Qué evaluar? El taller de motivacion y concientizacion para
disminuir el nivel de absentismo laboral y elevar el
compromiso organizacional también el proceso de

seleccidn e induccion del personal.

¢ Con qué evaluar? Con encuestas, entrevistas y observacion.

¢ Como evaluar? A través del analisis de la encuesta realizada a los

colaboradores de la institucién

Tabla 21: Preguntas y Respuestas
Elaborado por: Karina Casa
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacién
Carrera de Psicologia Industrial

CUESTIONARIO DE ABSENTISMO LABORAL

Objetivo: Recopilar informacion necesaria para disminuir los niveles de absentismo
laboral en los servidores pablicos del IESS Direccion Provincial Cotopaxi.

Instrucciones: por favor lea detenidamente cada una de las preguntas y responda con
una sola respuesta marcando con una X. Tiene 10 minutos

Fecha:.....coviiiiiniiiiiiiiiiiiiiiiiinnnn,
Sexo: F...... M.. Edad: ................
Departamento:......ccceeevviiiiiiinnnnnnnnes

1 ¢En el IESS Cotopaxi las faltas justificadas son las qué méas predominan dentro de
la institucion? SI( )NO( )

2 ¢El absentismo laboral en el IESS Cotopaxi genera inconvenientes en el desarrollo
las tareas asignadas? SI( )NO ( )

3 ¢En el IESS Cotopaxi se aplica sancion equitativas cuando un servidor publico
falta? SI( )NO( )

4 ¢ Los afiliados son los afectados ante el absentismo laboral del servidor publico en
el IESS Cotopaxi?  SI( )NO( )

5 ¢El absentismo laboral en el IESS Cotopaxi institucion publica genera un clima
laboral insostenible? SI( ) NO ( )

6 ¢Los funcionarios del IESS Cotopaxi cumplen tareas efectivas porque sienten
compromiso con la institucion? SI( )NO ( )

7 ¢El principal objetivo del IESS Cotopaxi es cumplir con la satisfaccion personal de
todos los servidores? SI( )NO( )

8 ¢Recibe incentivos en el IESS Cotopaxi por cumplir con sus funciones?
SI( )NO( )

9 ¢Su actitud al atender a una persona afiliada al IESS es la adecuada? SI ( ) NO ( )

10 ¢Ante una problema generado en el IESS Cotopaxi usted es participe para
encontrar la solucion?  SI( )NO( )

145



Aprobacion del IESS

Doctor

José Romearo

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

Latacunga.-

De mi consideracion:

Por medio del presente, me permito comunicarle gue he autorizado que la Srta. Nancy
a

Karina Casa Gualpa realice su Tesis pravia a la cbtencion dei

con el Tema “LOS NIVELES DE ABSENTIMO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL

COMPROMISC ORGANIZACIONAL DEL INSTITUTO ECUATOR

SOCIAL DE LA DIRECCION PROVINCIAL DE COTCFAX!, =n esta Direccion Frevinciai g!

IESS. por io que la Institucion dara 1a f¢

\ 5

&

{ Eladora por

DIRECTOR PROVINCIAL DE\L(/T,ESS DE CCTOPAX! {e)
\ R
W

B T e PR 2 S S

&

Quito s/n y Tarqui esquina. Telef

146




Fotografias

Ahora mas seguros

REGLAMENTO DEL REGIMEN ESPECIAL
OEL SEGURO VOLUNTARIO DEL INSTITUTO
ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL

' I FACHADA I

147



I SERVICIOS GENERALES I

148



149



SEGURO SOCIAL

CAMPESINO

150



