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TÍTULO 

 

 

ANÁLISIS DE LOS COSTOS ASOCIADOS AL AUSENTISMO LABORAL EN UNA 

INSTITUCIÓN UNIVERSITARIA; EN EL MUNICIPIO DE TULUÁ, VALLE DEL 

CAUCA, DURANTE EL PERIODO 2012 A 2016. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



INTRODUCCIÓN 

 

 

La Seguridad y Salud en el Trabajo, nace para mejorar las condiciones laborales de 

los colaboradores y aportar en el logro de una mayor productividad en las empresas, 

esta última, producto de la eficiencia de sus colaboradores dejando atrás los costos 

ocultos.   

 

Cuando hacemos referencia a costos ocultos, podemos ahondar en uno de los más 

representativos, si de productividad queremos hablar, nos referimos a: EL 

AUSENTISMO; el cual registra para el año 2.017, 6.097 días de incapacidad en 

Colombia (46,30% Mujeres – 53,70% Hombre) según datos aportados por el 

Periódico El Tiempo en su artículo “Lunes, cuando más se falta al trabajo en el País” 

(Septiembre de 2.018); y es que hasta ese punto de análisis hemos llegado, pues 

se convirtió en una problemática difícil de sobrellevar, debido a los diferentes 

motivos que lo rodean y los comportamientos de cada uno de los seres humanos, 

de quienes siempre debemos presumir un buen comportamiento, en beneficio 

común Compañía / Colaborador; el más conocido como “Gana – Gana”. 

 

Por lo anterior es importante que cada Empresa, no importa cuales sean sus 

condiciones, conozca todos sus costos ocultos y trabaje día a día en disminuirlos o 

eliminarlos; sin afectar de ninguna manera la integridad de los colaboradores. Por 

medio de este estudio se busca identificar, calcular y establecer estrategias que 

mitiguen o eliminen los costos ocultos generados a partir del Ausentismo; esto por 

medio de los registros que mantiene la Empresa, de los cuales hasta el día de hoy 

no genera análisis.  Lo anterior hace que se obtengan siempre los mismos 

resultados, sin lograr entrar en un proceso de mejoramiento continuo impactando 

así en la productividad.  Como lo expresaba W. Edward Deming “No se puede 

mejorar lo que no se controla; no se puede controlar lo que no se mide; no se puede 

medir lo que no se define”.  



Este estudio será la base para la toma de decisiones de la Dirección o el 

establecimiento de lineamientos que surjan a partir de los resultados de acuerdo a 

sus necesidades; las cuales pueden cambiar a través del tiempo.  Es importante 

indicar que el Ausentismo no deja de presentarse, pero sí, pueden eliminarse o 

disminuir los casos por causa. De acuerdo a lo anterior podemos citar la siguiente 

afirmación de Francisco Scasserra, Director de PageGroup: “El tema preocupa a 

quienes toman decisiones, ya que afecta directamente la productividad y 

rentabilidad del negocio.  Además perjudica la estrategia a largo plazo”1. 

 

Como Contadora Pública y futura Especialista en Seguridad y Salud en el Trabajo, 

deseo aportarle a la Empresa, resultados objetivos que le permitan por medio de la 

aplicación de las estrategias que se le recomienden, lograr tener mayor 

productividad y ofrecer a los colaboradores un lugar agradable para trabajar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 KRIZANOVIC, Paula, profesional, Administración.  Ausentismo: más de la mitad de las empresas 

ya aplica políticas activas para reducir los “faltazos” (En línea). Mayo de 2.017.  Buenos Aires, 

Argentina. Available from World Wide Web: www.iprofesional.com. 

 



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

 

El Ausentismo Laboral es la ausencia de aquellos empleados que no están en las 

horas de trabajo, esto es uno de los puntos que preocupa a las empresas, lo cual 

tratan de controlar para que no se cometan dentro de ellas.  También puede 

definirse como toda ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en horas que 

correspondan a un día laborable, dentro de la jornada legal de trabajo2. 

 

En el año 2.016 en Europa, específicamente en España, las bajas laborales 

derivadas de una incapacidad temporal (IT) por enfermedad común no dejan de 

crecer y superarán este año los 4.5 millones, un 15% más que en 2.015, lo que 

equivale a que más de 880.000 trabajadores no acudan a su puesto de trabajo 

ningún día del año, según datos de la Asociación de Mutuas de Accidentes de 

Trabajo (Amat), estas bajas detraen 5.500 millones de la Seguridad Social, otros 

4.800 millones de las empresas y suponen un coste de oportunidad del 6% en 

términos de PIB de 62.000 millones. El absentismo laboral, es decir, la ausencia al 

trabajo cuando estaba prevista la asistencia, se ha disparado y supera ya los niveles 

previos a la crisis. Amat cifra en 72.500 millones de euros su coste total. Una 

cantidad de la que consideran podrían recuperarse hasta 18.000 millones para dar 

un respiro a la Seguridad Social. 

 

El IV Informe Adecco sobre Absentismo Laboral, único estudio que se realizó en 

España publicado el 16 de junio del 2.015, concluye que el absentismo laboral es 

una práctica que cada año supone unos costos directos de 4.768 millones de euros 

a la Seguridad Social por prestaciones económicas y de 4.503 millones de euros a 

las empresas por el abono de la prestación económica en los primeros días de 

incapacidad. Por primera vez en seis años, en 2.014 repuntó la tasa de absentismo 

 
2 GONZÁLEZ, Randolp. El Ausentismo Laboral (En línea).  Agosto de 2.012.  Available from World 

Wide Web: www.randolpgr16.blogspot.com.co. 



en España, que ahora se sitúa en el 4,4% frente al 4,1% que 

registraba en 2.013. 

 

En México la tasa promedio de absentismo de los días laborales 

totales fue de 7,3 %, superior a la de China de 6,7 %, pero menor que la 

de Estados Unidos de 8,1 % y Europa, de 11,7%, según el reporte "Ausentismo 

Global 2.014" presentado por la firma especializada en administración de la fuerza 

laboral Kronos. 

 

Para el 2.017, la ANDI presento cifras relacionadas con el ausentismo laboral en 

Colombia, con el libro “Salud y Estabilidad en el empleo”3.  Este documento señala 

que se registra un promedio de 9.5 días de ausencia laboral / trabajador al año, 

debido a enfermedad general, ATEL, así como permisos y licencias de otra 

naturaleza.  Hace referencia también al costo del mismo que subió del 1,1% a 1,87% 

de la nómina.  Se presentan en promedio 61 casos de incapacidad por cada 100 

trabajadores (ausencia equivalente a 1 y 2 días hábiles). Por último señala que las 

incapacidades entre 3 y 180 días disminuyó a 48,2 por cada 100 colaboradores y 

cuando estas superan los 180 días, solo se presentan 0.5 casos por el mismo 

número de empleados. 

 

En el año 2.017 La Federación Nacional de Comerciantes – FENALCO4, realizó una 

encuesta para la identificación de factores asociados a SST como asistencias 

médicas, incapacidades y permisos laborales; obteniendo los siguientes resultados: 

92% de las incapacidades que reciben las empresas son de origen común 

(enfermedad comprobada, permisos y licencias) y el 8% restante a AT.  De acuerdo 

a la frecuencia de visitas al médico; el 15% acuden mensualmente (por 

 
3 ANDI – Asociación Nacional de Empresarios de Colombia.  Colección trabajo y Sociedad.  Salud y 

Estabilidad en el Empleo: Retos jurídicos y económicos para la sostenibilidad de las empresas.  

2.017. P.  63 – 161. 

4SODEXO - Corporación de Servicios Hoteleros.  Como está el ausentismo laboral en Colombia – 

Cifras (blog en línea).  2.018. Available from World Wide Web: www.sodexobeneficios.co. 



enfermedades crónicas o tratamientos especializados), el 30% trimestral, 34% 

semestral y 21% lo visita anualmente.  Finalmente, las empresas con más de 200 

colaboradores, reciben en promedio 200 incapacidades médicas / mes y autorizan 

10 permisos en el mismo lapso de tiempo. 

 

La firma privada especializada en recursos humanos Manpower Group5 de acuerdo 

a investigaciones de caso descubre que se tiene un negocio de comercialización de 

incapacidades médicas, de acuerdo a testimonios puede obtenerse una 

incapacidad médica de 30 días por 300.000 pesos; información suministrada por el 

gerente de la firma Javier Echeverri. Agrega además que estas “incapacidades 

falsas”, tienen lugar de forma sospechosa en fechas posteriores a semana santa, 

puentes de mitad de año, partidos de futbol y durante la segunda semana de 

octubre.  

 

El ausentismo es un gasto para la empresa, en el hecho de que el trabajo asignado 

a un cargo dado no lo está realizando la persona a quien se la paga por ello cuando 

está ausente. Se puede decir que alguien más hace el trabajo cuando una persona 

está ausente. Sin embargo, eso no puede probarse, y las variaciones en cuanto a 

cómo las organizaciones lidian con el ausentismo son tan grandes que debemos 

tomar una posición consistente con el fin de tener una medición confiable.6 

 

Es una problemática, que produce diferentes efectos en las empresas, ya sea para 

el responsable operativo que tiene que cubrir el puesto que queda vacante o 

distribuir el trabajo entre el resto del personal, como también para el departamento 

de recursos humanos, porque representa un reto continuo y en función de sus 

causas, implica la posibilidad de que existan problemas de salud, de seguridad 

laboral, de desmotivación o de empleados que incumplan sus tareas, y para los 

 
5SODEXO - Corporación de Servicios Hoteleros.  Como está el ausentismo laboral en Colombia – 

Cifras (blog en línea).  2.018. Available from World Wide Web: www.sodexobeneficios.co. 

6STONER, James. FINCH, Arthur.  Administration.  Editorial Pearson.  Edición 4.  1996.  Naucalpan 

de Juárez, Estado de México. 



otros integrantes estas ausencias de los compañeros puede representar una carga 

de trabajo que significa una costo  extra para la empresa. 

 

Los costos generados por el ausentismo laboral son elevados, es un fenómeno 

laboral costoso, el impacto financiero que sufre la empresa es muy alto y se agrava 

de acuerdo a los tiempos determinados para desarrollar tareas de acuerdo a su 

cargo; es importante anotar que los únicos que asumen el costo de la inasistencia 

al trabajo no es solo la empresa, también son asumidos por el trabajador, las 

instituciones de seguridad social y por ende del país, logrando de esta manera 

representar una reducción en el PIB.  

 

Es por esto que se deben calcular y analizar los costos tanto directos como 

indirectos, planificar y desarrollar estrategias encaminadas a disminuir ese 

ausentismo laboral, que permitan disminuir la ausencia de los trabajadores. 

 

En la Institución universitaria de Tuluá, se hace necesario hacer un análisis de los 

costos que genera el ausentismo laboral por diferentes causas, y dar a conocer 

cuáles pueden ser las tendencias de las variables.  La institución cuenta un reporte 

completo de las incapacidades generadas durante el periodo 2.012 a 2.016. 

 

En la tabla N°1 relacionada a continuación, se puede evidenciar que entre el periodo 

2.012 – 2.015 se presentó un alto número de eventos correspondientes a 

ausentismo por 2 causas: incapacidades médicas y permisos (correspondientes a 

citas médicas, calamidades domésticas, sindicales y otros) que con este trabajo se 

pueden discriminar y dar un punto de partida para la priorización de acciones. 

 

 

 

 



Tabla N°1.  Número de eventos correspondientes al ausentismo laboral / año, durante 

2.012 – 2.015 

Año 
N° Eventos / Año 

Incapacidad 
Médica 

Permisos 

2.012 272 1.576 

2.013 219 1.622 

2.014 167 1.758 

2.015 226 1.674 

Fuente.  El autor con información de la universidad 

 

Dado lo anterior, se propone la siguiente pregunta problema:  

 

¿Cuáles son los costos del ausentismo laboral en una Institución Universitaria del 

municipio de Tuluá, Valle del Cauca, durante el periodo 2.012 a 2.016? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2. JUSTIFICACIÓN 

 

 

La cuantificación y análisis de costos del ausentismo laboral en los empleados de 

la institución Universitaria,  permite a sus directivos conocer las causas más 

frecuentes de las inasistencias, así como saber cuáles y a que monto corresponden 

sus costos; con esta información pueden generar y desarrollar herramientas 

administrativas encaminadas a la prevención y  disminución de la afectación por 

parte de este; tomar decisiones basadas en los datos estadísticos valorizados, que 

conduzcan a  obtener un beneficio tanto para la empresa como para el empleado, 

todo esto en busca de que la entidad pueda seguir brindando un buen servicio, así 

como aportar beneficios de carácter social, normativo y económico para todos las 

partes; en pocas palabras seguir siendo una entidad productiva y competitiva. 

 

La Legislación en nuestro País se ha ido ampliando, dando cobertura a los 

colaboradores, adoptando como derecho a este, ausentarse de su lugar de trabajo; 

ya sea por condiciones o actos que desencadenen en un evento producto de sus 

actividades laborales y por situaciones justificadas como enfermedad comprobada, 

licencias de maternidad u otras condiciones que afectes las condiciones básicas de 

vida del colaborador.  Con este trabajo será abierto el panorama, estableciendo que 

ausencia es un derecho y cual es digna de seguimiento. 

 

Se pretende con este trabajo hacer un análisis de los costos que representa el 

ausentismo laboral, conocer cuál es su caracterización en los empleados, las 

causas y los casos particulares en los que se puedan generar planes de acción 

adicionales. 

 

En la institución universitaria donde será desarrollada la evaluación, se presentaron 

en promedio 1.879 eventos, 11.76% a incapacidad médica y los 88.24% restante a 

permisos.  Con lo descrito anteriormente, se justifica realizar el presente trabajo para 

conocer cuales con los costos que generar el ausentismo laboral en el personal 



administrativo y docentes de tiempo completo que labora en la universidad, además, 

ampliar un panorama que permita al área de recursos humanos y directivas de la 

universidad, definir indicadores para medir el ausentismo laboral en todos sus 

trabajadores, creando medidas preventivas y correctivas con el fin de disminuir el 

ausentismo laboral y conocer su impacto económico. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3. OBJETIVOS 

 

 

3.1. OBJETIVO GENERAL 

 

Analizar los costos del ausentismo laboral en una institución universitaria pública, 

ubicada en el municipio de Tuluá Valle del Cauca, durante el periodo 2.012 a 2.016. 

 

 

3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

• Caracterizar el ausentismo laboral durante el periodo 2.012 a 2.016. 

 

• Calcular los costos del ausentismo laboral según sus características del 

durante el periodo 2.012 a 2.016. 

 

• Analizar los costos del ausentismo laboral durante el periodo 2.012 a 2.016 

y generar propuestas que puedan disminuir el mismo o mitigar su impacto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4. MARCO REFERENCIAL 

 

 

4.1. MARCO TEÓRICO 

 

4.1.1. DESARROLLO DE LA NOCIÓN DE TRABAJO EN LA HISTORIA7. El 

trabajo es una acción inherente al ser humano que data de cinco millones de 

años atrás, partiendo de la transformación fisiológica y mental del homínido y 

en esta medida del desarrollo de herramientas y descubrimientos de materiales 

naturales como la madera, el fuego, la piedra, las plantas, entre otros. De ahí, 

que el hombre comience a interactuar con el ambiente y sus recursos y se 

beneficie de los mismos según sean sus necesidades. Claro que para que el 

hombre descubriera de manera progresiva la acción de trabajar, primero debió 

desarrollar un sistema de comunicación, a través del lenguaje, los sonidos, los 

símbolos y las imágenes, para posteriormente interpretar esos estímulos del 

mundo exterior y convertirlos en su mente, en ideas, saberes, conocimientos 

racionales. De este modo el trabajo se fue convirtiendo en una de las acciones 

más importantes y necesarias para la subsistencia y sobrevivencia del hombre. 

De ahí que la entendamos como un intercambio constante y consciente entre el 

ser humano, la naturaleza y otros seres humanos. 

 

Históricamente, el concepto de trabajo se ha ido modificando, dadas diferentes 

transformaciones sociales y políticas, donde parece prevalecer la racionalidad y 

los métodos de trabajo se transforman y entremezclan con un sistema cultural y 

económico que obedece a diferentes contextos y momentos de la historia. En el 

caso de los griegos: las actividades del mundo de lo común o de la polis 

constituirían el ámbito de la libertad, mientras que las tareas dirigidas a la 

conservación de la vida, que contribuían al desarrollo de la comunidad familiar, 

 
7 BARRERA, Lina Marcela. MAZO, Diana Alejandra. Factores relacionados con el absentismo laboral 

por causa médica del personal de enfermería de la fundación clínica del norte 2.013 – 2.014. 

Medellín. 2.015. P. 9. 



conformaban el ámbito de la necesidad. Era preciso que un determinado sector 

de la sociedad ejerciera estas últimas funciones predominantemente los 

esclavos- para que otro sector, el de los hombres libres, pudiera dedicarse a las 

actividades realmente estimadas. Allí el trabajo parece signado por una 

condición de clase en la que su poder de transformación de la materia no tiene 

un significado social importante, pues se opone a la labor intelectual que 

particularmente no se considera como una labor.  

 

En contraste, La edad media, dominada por el cristianismo, consideraba que el 

trabajo era un deber para evitar el ocio, aunque la vida monástica se dedicará a 

la contemplación. El siglo XVII parece retornar a la noción griega de trabajo.  

 

En Europa, durante la época pre-industrialización en medio de transformaciones 

sociales, políticas y económicas, los trabajos pensados desde la producción y el 

sostenimiento de la cotidianidad, eran desestimados y realizados por personas 

de la sociedad que ocupaban una posición inferior, para ese momento el 

concepto de trabajo como tal no era importante y tampoco lo fue en ninguna de 

las etapas de la historia planteadas anteriormente, la productividad en relación 

con el concepto de trabajo y articulado a la economía, no trascendía. Es decir, 

el trabajo era fundamental para subsistir, vivir y para la sociedad en general eran 

actividades que no dejaban huella. La producción nunca superó en estas 

sociedades el nivel de lo concreto. Su función principal era abastecer de objetos 

útiles al conjunto de la sociedad, objetos que atendían a diversos aspectos de la 

vida humana. Con el surgimiento de la modernidad y con ello del Estado, 

comienzan a gestarse relaciones económicas entre la burguesía y el Estado 

Moderno que en su proceso de expansión sobrevive de los impuestos y aparece 

allí la ética calvinista tan estudiada por Max Weber. Las actividades productivas 

irán adquiriendo una mayor importancia, primero por ser un instrumento 

imprescindible para el engrandecimiento del Estado, y más tarde por su 

contribución al desarrollo de la economía de mercado.  

 



El proceso de trabajo desemboca en un objeto, resultado de la actividad 

transformadora del hombre. El producto es un bien útil, que posee un valor de 

uso, es decir, un objeto que responde a una necesidad humana determinada 

(fisiológica o social). A partir de este recorrido por la conceptualización del 

trabajo, nuestra hipótesis se centra en cómo el modelo neoliberal y el 

aceleramiento de los mercados a nivel mundial, nacional y local induce a que los 

trabajadores de una empresa trabajen más, pero a su vez no se está velando 

por su bienestar. Bajo premisas como mayor producción, mayor cobertura, el 

sistema de salud de Colombia amparado bajo la ley 100 fiel devoto del modelo 

neoliberal que en repetidas ocasiones no escatima en el bienestar del ser 

humano, sino en el ingreso de una tarifa exorbitante, de la misma manera en las 

empresas de salud, así como en otras empresas no se piensa en el bienestar 

del trabajador. 

 

4.1.2. AUSENTISMO LABORAL.  El ausentismo es un fenómeno recurrente 

e inevitable en el mundo del trabajo. Aunque suele asociarse a problemas de 

salud medibles por las incapacidades médicas, esta no es la única causa en que 

opera este fenómeno. Dentro del ausentismo laboral caben todas aquellas 

conductas o motivos que en general, y es importante recordarlo para efectos de 

la estabilidad laboral reforzada, “se consideran como ‘criterios sospechosos’ de 

clasificación, aquellas categorías que se fundan en rasgos permanentes de las 

personas, de las cuales éstas no pueden prescindir por voluntad propia a riesgo 

de perder su identidad; esas características han estado sometidas, 

históricamente, a patrones de valoración cultural que tienden a menospreciarlas; 

y no constituyen criterios con base en los cuales sea posible efectuar una 

distribución o reparto racionales y equitativos de bienes, derechos o cargas 

sociales” (C-481 de 1.998) impiden que un trabajador asista a cumplir con sus 

labores. Es por esto que la Organización Internacional del Trabajo (OIT) define 

al ausentismo laboral como la no asistencia al trabajo por parte de un empleado 

que se pensaba que iba a asistir, quedando excluidos, por tanto, los períodos de 

vacaciones y las huelgas, entre otros factores (Oficina Internacional del Trabajo, 



1.989, pág. 8). Esta definición, no obstante, puede resultar insuficiente a la luz de 

las nuevas realidades del mundo del trabajo. El ausentismo, visto únicamente 

como la falta de asistencia al lugar de trabajo, no aborda la complejidad del 

problema.  

 

En algunos casos, aun estando presente el trabajador en su puesto de trabajo, 

se verifica una fuerte disminución en su rendimiento, lo cual, en últimas, 

representa un aumento de costos y pérdida de competitividad para la empresa. 

Lo anterior es conocido con el nombre de ausentismo presencial o presentismo 

laboral (Martínez & Jané, 2.014). Aunque es difícil de medir, las empresas deben 

tomar conciencia del mismo, pues bien puede terminar expresándose en una 

ausencia efectiva del trabajador con relación a su puesto de trabajo. Ahora bien, 

si retomamos la definición propuesta por la OIT, observamos que en ella se 

diferencian dos tipos de ausentismo laboral: el ausentismo involuntario (por 

causas médicas) y el voluntario. Ello pone de presente la importancia de que, a 

la hora de analizar el concepto de ausentismo laboral, no podemos centrarnos, 

únicamente, en las variables individuales, sino que es necesario contemplar un 

contexto más generalizado, que articule diversos factores externos, como 

podrían ser los socioculturales. Ello es así en la medida en que las causas del 

ausentismo, por lo general, responden a factores interrelacionados, como lo 

pueden ser la familia, la religión, la comunidad a la que pertenece el trabajador, 

su nivel educativo, sus actividades deportivas y de esparcimiento. Asimismo, el 

factor salud, con independencia del origen de la patología, juega un rol 

determinante en el ausentismo involuntario. De allí las principales causas del 

ausentismo presencial son: la monotonía y rutina de una labor; un ambiente 

laboral hostil o poco propicio para las actividades productivas; falta de motivación 

y pérdida de interés por parte del empleado, entre otras. Todo ello termina 

afectando el comportamiento organizacional, lo que se traduce, a su vez, en 

consecuencias negativas para la sostenibilidad empresarial y la necesidad de 

asumir un verdadero enfoque preventivo en materia de seguridad y salud en el 

trabajo. Ahora bien, cuando el ausentismo supera ciertos límites contemplados 



dentro de lo “normal”, no cabe duda de que este representa un problema para la 

organización, puesto que se ve afectada la productividad de la empresa al 

interrumpirse el ciclo cotidiano de las labores propias de la compañía. Más aún, 

el ausentismo se puede ver prolongado por actitudes negativas por parte del 

trabajador. En los casos de abuso, de forma voluntaria, el trabajador aprovecha 

una determinada condición de salud con el objetivo de prolongar su ausencia en 

la empresa. Bajo esta lógica, el riesgo moral se hace evidente, dado que el 

empleado, al contar con una protección laboral reforzada, no ve materializado 

ningún riesgo de perder su trabajo y puede, en algunos casos, abusar de su 

situación de salud para prolongar su ausencia. El impacto del ausentismo laboral 

en las empresas puede llegar a ser considerable, por lo que debe estudiarse 

detenidamente. Ello presupone un conjunto de herramientas efectivas para su 

gestión. De hecho, la ANDI cuenta con investigaciones que, desde 2.013, dan 

cuenta de la magnitud del fenómeno.  

 

Asimismo, la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos 

(OCDE) ha destacado la importancia de analizar las implicaciones del 

ausentismo laboral en la salud y la satisfacción de los trabajadores, así como en 

la productividad de las empresas. En el caso de Colombia, de acuerdo con las 

cifras oficiales de la II Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud 

en el Trabajo realizada en el 2.013 por el Ministerio del Trabajo, el 84,9% de las 

causas de incapacidad en el trabajo correspondían a enfermedades o 

accidentes de origen común, mientras que el 1,4% correspondían a 

enfermedades o accidentes laborales (Ministerio del Trabajo, 2.013).  

 

La ANDI también encontró que, para el año 2015, el 59,9% de los casos de 

ausentismo laboral en sus empresas agremiadas se debían a enfermedades de 

origen común, en tanto que el 10,4% de los casos 25 no es una preocupación 

menor. La Organización Internacional del Trabajo (OIT), por su parte, estima que 

el 4% del PIB global se destina a cubrir accidentes y enfermedades 

ocupacionales, por costos directos e indirectos tales como las indemnizaciones, 



los gastos médicos, daño a propiedad, pérdida de ingresos y entrenamiento de 

reemplazos (OIT, 2.012), 36 correspondían a enfermedades y accidentes 

laborales, mientras que el restante 29,5% se distribuía en otros permisos y 

licencias, entre las que se encontraban las licencias de maternidad, paternidad, 

luto, entre otras (Vargas, 2.016). 8 

 

Al estudiar la bibliografía internacional sobre ausentismo laboral se sostiene que, 

aunque el ausentismo laboral se justifica mediante certificados médicos, ello no 

significa que tales ausencias son exclusivamente por causas médicas, 

habitualmente el ausentismo laboral es equivalente al ausentismo médicamente 

justificado por licencias médicas curativas. En dicha bibliografía coexisten cuatro 

modelos explicativos con diferentes enfoques: económico, psicosocial, médico y 

retiro organizacional, los que analizaremos a continuación. 

 

Michael G. Aamodt (2.010, p. 388) menciona en su libro “Psicología 

Industrial/organizacional” que “[…] las organizaciones hacen grandes esfuerzos 

para reducir el número de inasistencias no programadas. Para que estos esfuerzos 

sean eficaces, es importante que entendamos por qué los colaboradores faltan al 

trabajo. Esto es, los castigos reducirán el ausentismo solo si los empleados toman 

decisiones conscientes acerca de la asistencia. De la misma forma, los programas 

de salud incrementarán la asistencia solo si el ausentismo se debe en mayor medida 

a enfermedades”. 

 

La rotación del personal es un problema porque el costo de perder a un empleado 

en Estados Unidos se estima en 1,5 veces el salario del mismo. Por tanto, si el 

sueldo anual de un empleado es de US$ 40.000, el costo de reemplazarlo será de 

US$ 60.000 dólares” (Aamodt, 2.010, p. 393). 

 

 
8  ANDI – Asociación Nacional de Empresarios de Colombia.  Colección trabajo y sociedad. Salud y 

Estabilidad en el Empleo: Retos jurídicos y económicos para la sostenibilidad de las empresas. 2017.  

P. 63. 



En el informe que presenta “Gestionar”, sobre el impacto del ausentismo en 95 

empresas de América Latina de 2.013, afirma que el ausentismo total (Controlable 

+ No Controlable) se ubica en promedio en valores cercanos al 8%. Esto implica 

que al año un empleado pierde entre 19 y 20 días por ausentarse a su puesto de 

trabajo. En las empresas de servicios (9,4%) estos valores son más altos que en las 

empresas industriales (7,5%). 

 

El ausentismo no es un problema específico de un país, debido a que está 

relacionado con la fuerza laboral, afecta a cada nación según su magnitud. Los 

autores en su estudio “Ausentismo laboral en el centro de atención médica 

inmediata Vista Hermosa I nivel” presentan una lista de los diez países donde más 

se falta al trabajo por causas comúnmente injustificadas, en el mismo orden 

encontrado lo relacionamos: “China: 71%; Estados Unidos: 52%; México: 38%; 

Canadá: 71%; Reino Unido: 43%; Alemania: 18,3%; India: 62%; Noruega: 20,3%, a 

pesar de tener la tasa de desempleo más baja del mundo y ofrecer salarios 

atractivos; Finlandia: 24%; y Australia: 58%, pese a que los trabajadores tienen 

derecho a 25 días de vacaciones (Adecco, 2.013)”9. 

 

La enfermedad común o profesional y los accidentes laborales son las principales 

causas que mantienen a los trabajadores alejados de su centro de trabajo, es decir, 

son las principales causas de ausentismo.10 

El Ausentismo Controlable, que incluye enfermedad, accidentes y ausencias 

injustificadas, representa en promedio el 60 al 65% del ausentismo total, las 

ausencias por enfermedad alcanzan el 89% de las ausencias controlables. El 62% 

de las ausencias por enfermedad son mayores a 2 días. Este porcentaje disminuye 

en las empresas de servicios alcanzando el 45%, mientras que en las empresas 

 
9 SUAREZ GUERRA, Derlys Sofía; ÁNGEL OSPINA, Alejandro. Caracterización del ausentismo 

laboral por causa médica en una EPS de la ciudad de Medellín. Medellín. 2015, p. 21.  

10 BAUTISTA ESPAÑA, Ingrid Mayerlin; VALENCIA MOLANO, Sindy Sofía. Causas De Ausentismo 

Laboral En Los Trabajadores Del Área Administrativa Del Hospital San Andrés - E.S.E - De Tumaco, 

Durante El Primer Semestre De 2015. San Juan de pasto. 2015. P. 20. 



industriales llega al 75%.  El Ausentismo No Controlable, que incluye las licencias 

por maternidad, otras licencias legales y las licencias gremiales representa del 35% 

al 45% del ausentismo total. El 60% de los empleados tiene ausencias en el año. 

Actualmente “el valor piso” del ausentismo total se ubica en el 5%. 

 

Así11, podríamos enumerar un sin número de definiciones del absentismo que tienen 

un común denominador relacionado con la palabra ausencia, que en varios textos y 

escritos puede llegar a nombrarse de otras maneras, falta, presencia, inasistencia 

o incumplimiento; sin embargo, consideramos que es importante problematizar este 

concepto desde otras perspectivas que lo complejizan un poco más, como lo 

menciona el autor Samaniego, quien plantea que el absentismo, no solo se da 

cuando el empleado no asiste al trabajo, sino cuando se está de manera presencial 

o física en el mismo, pero de manera distraída, lo que origina un bajo rendimiento 

en las tareas y funciones que se deben ejecutar. Así, este mismo autor junto a Ortiz 

se refieren al absentismo no como la ausencia, si no como un mecanismo que surge 

bajo preceptos posmodernos que se amparan en el individualismo auspiciado por 

el sistema económico y político que impera, que niega la experiencia del hombre y 

poder creador. Sin embargo, se debe aclarar que algunas de las causas del 

absentismo son involuntarias, como las incapacidades a partir de una enfermedad, 

las obligaciones legales o familiares o como pasa en algunos casos pueden ser de 

tipo voluntario.  

 

Recapitulando, el absentismo es un fenómeno que podemos resumir en las 

siguientes premisas:  

 

a. El absentismo es un fenómeno universal. 

 

 
11 BARRERA, Lina Marcela. MAZO, Diana Alejandra. Factores relacionados con el absentismo 

laboral por causa médica del personal de enfermería de la fundación clínica del norte 2.013 – 2.014. 

Medellín. 2015. P. 9. 



b. El absentismo resulta ser costoso no solo para la organización sino también 

para los trabajadores y pacientes. 

 

c. El absentismo se encuentra afectado por múltiples factores los cuales se 

interrelacionan. 

 

d. El absentismo laboral puede ser visto como un indicador de la calidad de la 

atención, es decir, se encuentra altamente asociado a la satisfacción laboral, 

la cual condiciona la actitud del empleado respecto al lugar de trabajo.  

 

Si bien este concepto como se menciona en varios textos es multifactorial, 

concentraremos nuestra atención en algunas causales y efectos que provocan el 

ausentismo laboral. Inicialmente se abordarán aquellas causas de tipo inesperado 

como complicaciones en el estado de la salud y accidentes laborales causados 

dentro y fuera del espacio de trabajo.  

 

En contraste con lo anterior se encuentran otras causales de tipo psicológico 

relacionadas con la satisfacción laboral debido a los horarios extremos de trabajo, 

al “moobing o bullying laboral” que puede presentarse en algunas instituciones y 

empresas. El absentismo por causas psicológicas tiene una justificación individual, 

fundamentada en la necesidad de cambio, dado que el trabajo carece de sentido 

para las personas, la falta de motivación en la actividad laboral, lleva a la ausencia 

como forma de conducta.  

 

El trabajador siente que psicológicamente está en su derecho, este sentimiento, no 

solo se manifiesta en ausencias, también en retrasos, bajo rendimiento, 

interrupciones en el trabajo etcétera, habla de un derecho del trabajador a huir de 

la monotonía que impone la organización del trabajo. El absentismo según la Real 

Academia Española en su significado más simple es la ausencia deliberada de 

acudir a un lugar. Con respeto al ámbito laboral se define como la costumbre de 

abandonar el desempeño de las funciones y deberes, también se determina como 



abstención deliberada para cumplir con una obligación. Realizando una revisión 

más amplia de la definición de absentismo este se puede definir como el 

incumplimiento por parte del empleado de sus obligaciones laborales, inasistiendo 

al trabajo de manera inesperada, a pesar de que era su deber asistir al mismo.   

 

Para uso práctico podemos definir el ausentismo laboral como la perdida de horas 

o días de trabajo, independiente de las causas que lo originan. El absentismo 

incluye tres importantes dimensiones como son la social, económica y humana, 

estas tres trascienden a un nivel institucional, personal y colectivo. En cuanto a la 

institución, el absentismo entorpece la planificación y objetivos trazados por la 

empresa, encareciendo el producto final; en lo que respecta al trabajador, el 

absentismo puede acarrear un inadecuado ambiente laboral, generando 

desavenencias entre compañeros, también puede disminuir el aporte salarial; para 

la sociedad puede presentarse una deficiencia en los servicios que directa o 

indirectamente presta ese trabajador. Podemos englobar en dos grandes grupos las 

causas de absentismo laboral: uno de estos grupos es el psicológico y el segundo 

es el biológico, ambos guardan una estrecha relación, observándose que en la 

mayoría de las situaciones estos dos aspectos se involucran. El absentismo debido 

a causas psicológicas puede presentarse principalmente como una respuesta ante 

la necesidad de cambio, pues el trabajador puede sentirse falto de motivaciones 

para desempeñar su cargo por lo que esto deriva en una conducta de ausencia.  

 

 

Causas del Absentismo Laboral:  

 

- Incapacidad Temporal: Situación en la que se encuentran los trabajadores 

imposibilitados temporalmente para trabajar debido a enfermedad común, 

enfermedad profesional o accidente, sea o no de trabajo. Las causas de 

incapacidad temporal son las siguientes: enfermedad común o profesional y 

accidentes.  

 



- Accidente de trabajo: Es toda lesión corporal que el trabajador sufre con 

ocasión o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena además 

se incluyen los daños, patologías o lesiones sufridas con motivo u ocasión 

del trabajo. Según la ley 1562 de 2012 es todo suceso repentino que 

sobrevenga por causa o con ocasión del trabajo, y que produzca en el 

trabajador una lesión orgánica, una perturbación funcional o psiquiátrica, una 

invalidez o la muerte Es también accidente de trabajo aquel que se produce 

durante la ejecución de órdenes del empleador, o contratante durante la 

ejecución de una labor bajo su autoridad, aún fuera del lugar y horas de 

trabajo. Igualmente se considera accidente de trabajo el que se produzca 

durante el traslado de los trabajadores o contratistas desde su residencia a 

los lugares de trabajo o viceversa, cuando el transporte lo suministre el 

empleador. También se considerará como accidente de trabajo el ocurrido 

durante el ejercicio de la función sindical, aunque el trabajador se encuentre 

en permiso sindical siempre que el accidente se produzca en cumplimiento 

de dicha función. De igual forma se considera accidente de trabajo el que se 

produzca por la ejecución de actividades recreativas, deportivas o culturales, 

cuando se actúe por cuenta o en representación del empleador o de la 

empresa usuaria cuando se 16 trate de trabajadores de empresas de 

servicios temporales que se encuentren en misión. 

 

 

Incapacidad permanente parcial12: Es la disminución definitiva, igual o 

superior al cinco por ciento (5%) e inferior al cincuenta por ciento (50%) de la 

capacidad laboral u ocupacional de una persona, como consecuencia de un 

accidente o de una enfermedad de cualquier origen. 

 

Causas del Absentismo Laboral: Según la legislación colombiana el absentismo 

se puede clasificar según las causas:  

 
12 MINTRABAJO. Decreto 1507 de 2.014 Manual Único para la Calificación de la Pérdida de la 

Capacidad Laboral y Ocupacional.  Agosto 12 de 2.014. Bogotá. P. 6. 



 

- Causa médica certificada: Esta incluye las incapacidades generadas por 

enfermedad común, profesional, accidente de trabajo y permisos especiales 

de salud. 

 

- Causa legal: Ausencias al trabajo, que tienen justificación de acuerdo a lo 

contenido en el código sustantivo del trabajo (por ejemplo, licencias 

remuneradas, maternidad, paternidad, licencias no remuneradas). 

 

- Causa extralegal: Son las pactadas en acuerdos extralegales con la 

institución donde se labora. · Otras causas: Ausencias injustificadas, 

huelgas, permisos, hechos de fuerza mayor (familiares enfermos, fenómenos 

naturales). 

 

Características del Absentismo Laboral. 

 

- Empresarial/Directivo y Económico: Adaptación del trabajador en la 

institución. · Psicológico: Se fundamenta en la motivación, satisfacción y 

actitudes del trabajador hacia sus labores, teniendo en cuenta el contexto 

social. 

 

- Sociológico: Se tiene en cuenta edad, sexo, estado civil, educación, entre 

otros factores sociodemográficos. Además, distancia del domicilio al lugar de 

trabajo, carga laboral, presiones ejercidas sobre el trabajador.  

 

- Pedagógico: Aquí el absentismo se toma como una respuesta a la tensión 

generada por el trabajo. 

 



Modelos del Absentismo Laboral.13 

 

a.  Modelo económico del ausentismo laboral: El eje central de este modelo se 

basa en que el comportamiento del absentista en las motivaciones 

individuales de ausencia de los trabajadores y cuantas ausencias pueden ser 

toleradas por los empleadores, de acuerdo a la tecnología de producción que 

se utilice. Según este modelo son los trabajadores los trabajadores quienes 

eligen la cantidad de ausencias que maximizan sus utilidades, calculando los 

beneficios y costos marginales de las oportunidades de ausencias que 

enfrentan. Los empleadores mientras tanto, también calculan los beneficios y 

costos del ausentismo que perciben y determinan la magnitud de ausencia 

que minimizan los costos en la empresa y maximizan sus utilidades.  

 

b. Modelo psicosocial del ausentismo laboral: Para entender este modelo es 

necesario tener presente el concepto de salud de la organización mundial de 

la salud que la define no solo como ausencia de la enfermedad, sino un estado 

de bienestar o completa armonía biopsicosocial. De otra forma el término 

médico podría llevar a entender que este modelo solo se aplica al ausentismo 

involuntario, lo cual es correcto.  

 

c. Modelo de ausentismo laboral y retiro organizacional: Este modelo se refiere 

a la relación que existe entre el ausentismo laboral y la voluntad del retiro del 

trabajo. Es decir, que aquel empelado que no piensa permanecer en la 

empresa u organización se ausenta más, previo a ese retiro. Se dice que esa 

actitud es más frecuente en personas jóvenes o de menor jerarquía. A los 

efectos de este trabajo, asumiremos que estos trabajos se relacionan uno 

sobre otro, y que las causales del ausentismo responden a un modelo 

pluricausal y complejo, variable según el contexto en el cual se estudie. El 

 
13 GONZÁLEZ PATIÑO, Angélica.  Caracterización del Ausentismo Laboral en un centro médico de 

I nivel.  Bogotá.  2011. P. 16. 



diferente resultado en un país con respecto al otro, es lo que hace de interés 

la realización de este trabajo, por cuanto los estudios internacionales, además 

de escasos, probablemente sean de escasa aplicación en nuestro medio.  

 

Coste salarial del ausentismo laboral: Comprende los pagos realizados a los 

trabajadores, en metálico y en especie, por el tiempo de trabajo realizado y por la 

remuneración a que tienen derecho por los períodos de tiempo no trabajados 

correspondientes a vacaciones, días festivos u otros con derecho a remuneración; 

no se incluyen, por tanto, los pagos que no forman parte del salario, tales como 

indemnizaciones y dietas. Los costes salariales se recogen en términos brutos, es 

decir, antes de practicar retenciones o pagos a la Seguridad Social por cuenta del 

trabajador.  

 

Coste salarial total: incluye el salario base, los complementos salariales, los pagos 

por horas extraordinarias y/o complementarias, gratificaciones extraordinarias y el 

salario en especie.  

 

Coste salarial ordinario: excluye del coste salarial total las gratificaciones 

extraordinarias (retribuciones que tienen una periodicidad en su percepción superior 

al mes, tales como pagas extraordinarias, pagos por participación en beneficios, 

primas, objetivos, y cualquier otro pago de carácter excepcional) y los pagos 

atrasados (abonados en el mes de referencia, pero devengados en períodos 

anteriores).  

 

Otros costes: incluye las percepciones no salariales y las cotizaciones obligatorias 

a la Seguridad Social. Las percepciones no salariales son las retribuciones 

percibidas por el trabajador no por el desarrollo de su actividad laboral sino como 

compensación de gastos ocasionados por la ejecución del trabajo o para cubrir 

necesidades o situaciones de inactividad no imputables al trabajador; comprenden 

las prestaciones sociales directas (pagos por IT, desempleo, indemnizaciones por 

despido y otras prestaciones sociales), pagos compensatorios (quebranto de 



moneda, desgaste de útiles o herramientas, adquisición de prendas de trabajo, 

gastos de locomoción y dietas de viaje, plus de distancia y transporte urbano, 

indemnizaciones por traslados, por finalización del contrato y otros), y otras 

percepciones no salariales. Las cotizaciones obligatorias a la Seguridad Social son 

las aportaciones legalmente establecidas que el empleador hace al Sistema de la 

Seguridad Social a favor de sus empleados para cubrir las prestaciones derivadas 

de situaciones de enfermedad, maternidad, accidente laboral, invalidez, jubilación, 

familia, supervivencia, desempleo, formación profesional, garantía salarial o 

cualquier otra contingencia cubierta por el Sistema de la Seguridad Social. 

 

Las Organizaciones14 poseen distintos tipos de costos en su estructura que luego 

se trasladan al precio final del producto o servicio que comercializan. 

 

Sin embargo existen factores variables asociados a la productividad que son muy 

difíciles de determinar y que acaban trasladándose directamente al resultado final 

causando una erosión no esperada en el mismo. 

 

Entre estos factores variables se encuentran todos aquellos eventos considerados 

como “anormales” a la operación por lo cual su impacto en la misma no es posible 

de determinar ya que ningún sistema es diseñado pensando en la anomalía. 

 

Algunos de los eventos considerados como “anormales” son: 

 

1. Ausentismo por eventos vinculados a la operación. 

2. Ausentismo por eventos no vinculados a la operación. 

3. Paradas no programadas de operación por accidentes personales. 

4. Paradas no programadas de operación por accidentes no personales. 

5. Paradas no programadas de operación por situaciones sociales. 

6. Retrabajos como producto de problemas de calidad. 

 
14 DATA 4HR.  Ausentismo ¿Por qué sucede? ¿Cómo impacta mi negocio? 2017. Estados Unidos. 

Available from World Wide Web: www.data-4hr.com. 



El ausentismo vinculado a la operación es generado fundamentalmente por aquellos 

accidentes con días perdidos o enfermedades profesionales originadas en el ámbito 

laboral. 

 

El ausentismo no vinculado a la operación en aquel que se genera fuera del ámbito 

laboral pero impacta a la operación, ya sea afectando la productividad de ocurrencia 

de accidentes o enfermedades laborales. 

 

El ausentismo, al igual que los accidentes, poseen un perfil muy marcado para cada 

tipo de tamaño de organización (pequeña, mediana o grande) o tipo de industria 

(Manufacturera, construcción, comercialización, comercio a la calle restaurantes y 

hoteles, hoteles, almacenaje y comunicaciones, servicios financieros y/o 

administrativos y servicios comunales, sociales y personales). 

 

Por ejemplo el ausentismo derivado de accidentes personales con días perdidos es 

mucho más marcado en la industria de la construcción al igual que las faltas sin 

aviso, donde el ausentismo derivado de enfermedades es mucho más marcado. 

 

De igual forma, en función del tamaño de la organización, a medida que la misma 

crece en dimensión de planta, la proporción de empleados ausentes también. 

 

De acuerdo al estudio realizado y los análisis, 17 de cada 100 empleados se 

ausentan al menos 1 vez por mes, y en tiempo promedio de las ausencias es de 5 

días, eso significa que una organización promedio invierte cada 100 empleados 

USD 75.100 en masa laboral que no produce.  Dicho de otra forma, una 

organización promedio cada 100 empleados solo tiene 96 y medio produciendo. 

 

Existen muchas formas de abordar la problemática y usualmente las organizaciones 

toman medidas orientadas al control y penalización, siendo estas medidas efectivas 

en un corto plazo, pero luego su eficacia se diluye con el tiempo. 

 



Entorno regulatorio y absentismo laboral15. Una aproximación teórica: Para Robbins 

y Judge (2007), el absentismo laboral tiene efectos concretos sobre la organización 

en cuanto ocasiona dificultades para operar adecuadamente y lograr los objetivos. 

En particular, el absentismo ocasiona que los flujos de trabajo deban ser 

interrumpidos y algunas decisiones importantes deban ser pospuestas.  

 

Para Skatun (2003), el costo social de las enfermedades y el absentismo laboral es 

considerable. Este autor resalta que la cantidad de absentismo en el mercado 

laboral de los Estados Unidos se estima en el 2% del total de tiempo laborable, 

mientras que en Holanda la pérdida asociada con la ausencia del trabajo debida a 

enfermedad se ha estimado entre 1,5% y 3,3% del ingreso nacional neto.  

 

Para Chatterji y Tilley (2002), el costo anual del absentismo del puesto de trabajo 

en el Reino Unido ha sido estimado en más del 1% del producto nacional bruto.  

Para Saldarriaga y Martínez (2007), el absentismo laboral tiene implicaciones 

desfavorables en la medida en que se pierde productividad y se retrasa el 

crecimiento económico y social.   

 

Al mismo tiempo, el absentismo del empleado ha sido un área de particular interés 

para los académicos (Harrison y Martocchio, 1998). Desde principios del siglo 

pasado se encuentran estudios que tratan de analizar las causas de este 

comportamiento, sus efectos para las organizaciones y las prácticas más 

apropiadas para evitar que se presente (Douglas, 1919).  

 

Los trabajos de Muchinsky (1977), Durand (1986), y Harrison y Martocchio (1998) 

han aportado revisiones de literatura muy completas sobre el tema. Harrison y 

Martocchio (1998) consideran que hay cinco grupos en los cuales se pueden ubicar 

las diferentes causas del absentismo.  

 

 
15 RIVILLAS RESTREPO, Carlos Alberto.  Entorno Regulatorio y Absentismo Laboral: Una 

aproximación Teórica. Universidad Externado de Colombia. Febrero 20 de 2.012. P. 53 – 58. 



Para estos autores, las causas específicas que se identifican en cada grupo influyen 

de manera diferente según el período que se considere, ya sea largo, mediano o 

corto plazo. Estos grupos son: (a) Contexto, social y organizacional, (b) 

Demográficos, (c) Actitudes, (d) Toma de decisión y (e) Personalidad. En relación 

con el contexto, Martin y Sinclair (2007) destacan que las cambiantes condiciones 

económicas, demográficas y sociales, tanto en Norteamérica, como en Europa, han 

llevado al incremento de arreglos laborales no estandarizados, incluyendo el tiempo 

parcial, y las agencias temporales. En este sentido, Barmby et al. (2001) destacan 

la importancia de estudiar la relación entre los comportamientos de absentismo y 

los arreglos contractuales. En particular, consideran que los gerentes de recursos 

humanos deberían interesarse en esta relación, en la medida en que les permitiría 

tener un diseño más informado de sus políticas de personal. En el caso colombiano, 

las condiciones del mercado laboral han cambiado considerablemente en los 

últimos años. Las reformas laborales adelantadas han llevado a cambios 

importantes en los esquemas de vinculación, con miras a entregar mayor flexibilidad 

al mercado laboral, lo cual ha favorecido la existencia de diferentes modalidades de 

vinculación, tales como el contrato a término indefinido, el contrato a término fijo y 

el contrato verbal, entre otros, lo cual implica que el individuo establece diferentes 

formas de relación con la organización como un todo.  

 

Revisión de literatura e hipótesis Absentismo: Para Douglas (1919), absentismo 

significa no asistir al trabajo para el cual uno ha sido empleado. Lo diferencia del 

retiro, en cuanto este último involucra que un trabajador deja libre una posición y es 

reemplazado por otro, mientras que el absentismo involucra la ausencia del trabajo 

antes de que la posición esté vacante. El concepto incluye, según este autor, la 

ausencia por medios días, por días completos o más, así como lo retardos que 

implican ausencias de menos de medio día. Ampliando esta perspectiva, más 

recientemente Fichman (1984) plantea que la ausencia ocurre cuando quiera que 

una persona decida asignar tiempo a actividades que compiten con el trabajo 

programado.  

 



Para Robbins y Judge (2007), el absentismo se define como la acción de no 

reportarse al trabajo. Bamberger y Biron (2007) plantean el absentismo excesivo, 

entendido como aquella tasa del absentismo que, desde la perspectiva de la 

organización formal, excede algún patrón socialmente construido, que se toma 

como dado. Para efecto de esta investigación se entiende por absentismo aquel 

comportamiento que lleva al trabajador a no presentarse al trabajo y a laborar 

menos horas de las establecidas. La ausencia del trabajo puede estar originada en 

factores evitables o inevitables, es decir, problemas de salud, familiares o de otro 

tipo. Sin embargo, ello no es el aspecto de preocupación central de esta 

investigación. Por lo tanto, al margen de las razones que haya tenido el trabajador 

para ausentarse, el énfasis del estudio está en la asociación que existe entre el 

absentismo, por una parte, y el tipo de contrato, los aspectos demográficos y 

atributos de la organización, por otra. A continuación, se presentan los 

planteamientos de algunos autores respecto a las diferentes causas del absentismo. 

Se plantean inicialmente los aspectos del contexto social y organizacional, luego los 

aspectos de personalidad y demográficos, posteriormente los de actitudes, y 

finalmente los de toma de decisión. Absentismo y contexto En relación con el 

contexto, entendido como los elementos organizacionales más próximos, así como 

los aspectos sociales más amplios, Harrison y Martocchio (1998) encuentran que 

los factores macro, en particular las tasas de desempleo, condicionan la decisión de 

los individuos de asistir o ausentarse del trabajo. Por otra parte, a nivel interno en la 

organización, Johns y Nicholson (1982), y Nicholson y Johns (1985) proponen el 

concepto de cultura del absentismo, entendida como el grupo de ideas compartidas 

por los trabajadores, respecto a la legitimidad del absentismo y sobre su carácter 

de costumbre y práctica común. Esta cultura del absentismo es influenciada, a su 

vez, por los valores y creencias de la sociedad en su conjunto y por las creencias 

compartidas por pertenecer a una organización. Adicionalmente, Brooke (1986) 

encuentra otros determinantes del absentismo, relativos a características 

organizacionales, como por ejemplo la permisividad. En esta línea, Bamberger y 

Biron (2007), al estudiar los mecanismos sociales que subyacen el absentismo, 

encuentran en primer lugar que las normas permisivas sobre absentismo del grupo 



de referencia están fuertemente asociadas con la disposición del individuo a 

presentar absentismo excesivo. En que aquellos trabajadores que muestran altos 

niveles de hostilidad e impulsividad son más propensos a incurrir en 

comportamientos de absentismo. Steers y Rhodes (1984) encuentran que las 

características demográficas, tales como género, edad, nivel de educación y estado 

civil influyen en el absentismo. Brooke (1986) propone otros determinantes del 

ausentismo, relativos a las condiciones de salud, como por ejemplo el uso de 

alcohol. Kristensen et al. (2006) encuentran soporte para la hipótesis en el sentido 

de que la composición de género de la organización tiene un efecto sobre el nivel 

de absentismo. En efecto, cuando la proporción de hombres es más grande, el 

ausentismo disminuye. Para ellos, la explicación más plausible para este resultado 

tiene que ver con el hecho de que en muchas familias las mujeres suelen ser las 

encargadas de cuidar de los niños. De manera que actividades no asociadas con el 

trabajo, tales como el cuidado de los niños, recaen sobre las mujeres, lo cual 

explicaría la mayor frecuencia de ausencia en las mujeres. Esto coincide con 

Alexanderson et al. (1994), quienes encuentran que las mujeres presentan mayores 

ausencias, aun en comparación con hombres que desempeñan el mismo trabajo. 

Hipótesis 2. La asociación entre tipo de contrato y absentismo es diferente según el 

género y el estado civil del empleado. Absentismo y actitudes En relación con las 

actitudes, Harrison y Martocchio (1998) encuentran que en el mediano plazo (entre 

4 a 12 meses), la actitud hacia el trabajo incide en el absentismo y en el corto plazo 

(1 día a 3 meses), influye la insatisfacción relativa en el trabajo. Resultados similares 

encuentran Hulin et al. (1985), para quienes el absentismo puede ser visto como 

una de las respuestas de comportamiento frente a la insatisfacción con el trabajo. 

Dinnen et al. (2007) encuentran que, entre equipos de estudiantes, el absentismo 

de las reuniones era más alto cuando la media y la dispersión de la satisfacción con 

el equipo eran ambas bajas, pero era más bajo cuando la media y la dispersión de 

la satisfacción frente al grupo completo eran ambas bajas. Goldberg y Walkman 

(2000) amplían el análisis al mirar la relación de los predictores individuales y 

situacionales del absentismo, así como la posible mediación de la satisfacción 

laboral en esta relación. Los autores demuestran que los predictores explican mejor 



el absentismo cuando éste es medido por medio de registros de las organizaciones 

que cuando se hace por medio de reportes de ausencia elaborados por el mismo 

trabajador. De otra parte, encuentran que, independientemente del tipo de medición 

de la variable dependiente, la satisfacción en el trabajo no cumple un rol mediador 

entre los predictores y el absentismo. En otro estudio, Blau y Boal (1987) encuentran 

que el absentismo y el retiro se manifiestan cuando hay combinación de dos 

actitudes específicas: el compromiso organizacional y el involucramiento en el 

trabajo. En ese mismo sentido, al analizar el efecto del liderazgo transformacional 

sobre el comportamiento, Richardson y Vandenberg (2005) encuentran que el clima 

de involucramiento media la relación entre liderazgo y absentismo. Sagie (1998) 

destaca que el absentismo refleja una serie de actitudes invisibles, como la 

satisfacción en el trabajo, bajos niveles de compromiso organizacional o una 

intensión de retiro. En esta perspectiva, Hanisch y Hulin (1991) plantean que un 

empleado que se ausenta del trabajo está expresando, consciente o 

inconscientemente, un vínculo negativo con la organización. Hipótesis 3. La 

intención de retiro está asociada positivamente con el absentismo. Absentismo y 

toma de decisiones En relación con la toma de decisiones, Harrison y Martocchio 

(1998) plantean que la ausencia puede ser vista como el resultado de un proceso 

de elección diaria, en el que los individuos buscan lograr la máxima utilidad 

esperada. Encuentran que, en el corto plazo (1 día a 3 meses), las tensiones de la 

vida influyen sobre las decisiones diarias de ausentarse del trabajo. En esta misma 

línea, Erickson et al. (2000) encuentran un aumento en el absentismo cuando los 

empleados tienen niños menores de 6 años viviendo en el hogar o cuando 

reportaron dificultades con los esquemas para cuidar de los niños. Allen (1996), al 

analizar el efecto de las enfermedades dentro de la familia sobre el comportamiento 

de absentismo, afirma que los factores familiares tienen un impacto significativo en 

la duración de la ausencia del trabajo. Hipótesis 4. Los empleados que conviven con 

menores de 6 años presentan mayor probabilidad de ausentarse que los empleados 

que no lo hacen. 

 

 



5. METODOLOGÍA 

 

 

5.1. TIPO DE ESTUDIO 

 

Es un estudio descriptivo de carácter cuantitativo retrospectivo, donde se busca con 

la información que se tiene, hacer una caracterización del ausentismo laboral y 

analizar sus costos en una institución universitaria en Tuluá Valle del Cauca durante 

el periodo 2.012 – 2.016. 

 

5.2. POBLACIÓN Y MUESTRA 

 

5.2.1. CRITERIOS DE INCLUSIÓN.  La población objeto de estudio son 170 

empleados de la institución universitaria, de los cuales 106 son personal 

administrativo y 64 son profesores de tiempo completo. 

 

5.2.2. CRITERIOS DE EXCLUSIÓN.  Se excluyen docentes hora catedra.  

 

5.3. FUENTES DE INFORMACIÓN 

 

5.3.1. INFORMACIÓN PRIMARIA.  Se conseguirá la información directamente 

del departamento de recurso humano de la institución universitaria.  

 

5.3.2. INFORMACIÓN SECUNDARIA.  Se llevará a cabo una revisión 

sistemática de literatura referente al tema (artículos, libros digitales, 

informes, leyes, decretos, Constitución Política de 1991, entre otros), con 

la que se pueda obtener información acerca ausentismo laboral.  Se 

realizarán búsquedas electrónicas, y así extraer información que permita 

conocer más sobre este tema que aqueja a las empresas y trabajadores 

colombianos. 

 

 



5.4. INSTRUMENTOS 

 

Como instrumento para recoger la información se utilizará las estadísticas que 

posee el departamento de recursos humanos de la institución universitaria sobre 

ausentismo laboral, que muestra las ausencias laborales desde el año 2012 al año 

2016. 

 

5.5. ANÁLISIS Y MANEJO DE RESULTADOS 

 

Se utilizarán estadísticas descriptivas utilizando el software office, para obtener los 

resultados de las frecuencias para las variables cualitativas; media, desviación 

estándar para las cuantitativas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



6. MARCO CONCEPTUAL 

 

 

Con el paso de los años, el ausentismo laboral ha aumentado a nivel mundial, lo 

que ha generado una problemática de mucha frecuencia, en todos los tipos de 

empresas, generada por diferentes factores tanto externos como internos a la 

organización, entre los que se pueden identificar los económicos.  Las causas que 

lo producen son variables, pero todos tienen efectos económicos tanto en las 

organizaciones como en el trabajador. 

 

Tiene muchos efectos como son disminución de la calidad del servicio que presente 

cualquier tipo de empresa, dando como resultado que la rentabilidad de esta baje.  

Además, que los empleados tengan que reemplazar a los ausentes, generando 

sobrecarga laboral, aumento de horario laboral y generación de horas extras. 

 

Los estilos de vida de los trabajadores pueden influir en su estado de salud, muchas 

de esos hábitos pueden afectar los procesos en las organizaciones, que de manera 

indirecta afecta el bienestar organizacional que tiene una relación directa con el 

ausentismo laboral, ya sea justificado o injustificado. 

 

Partiendo del principio de que las empresas deben ser productivas y efectivas, están 

deben medir y monitorear cada uno de sus procesos y disminuir los gastos o tareas 

que no generen valor al producto o servicio final, sin afectar la calidad.  Esto nos 

hace pensar que siempre debemos encontrarnos en la búsqueda incansable de 

controlar cada uno de los procesos, entradas y salidas, para aprovechar al máximo 

los recursos y disminuir los impactos negativos.  Uno de los factores que están 

cobrando mayor importancia, es el ausentismo laboral, que a nivel interno genera 

diferentes consecuencias dentro de la organización; entre el personal pues se 

sobrecargan los procesos pre y pos a la labor que desempeña el ausente, la 

empresa y el colaborador que se ausenta, y sin dejar de lado la cultura de negocio 

en la que se ha convertido el ausentismo. 



Disminuirlo y controlarlo es muy importante para la compañía, con el resultado de 

los costos podrá generar estrategias que le permitan cumplir con la normatividad 

legal, los compromisos con los empleados y la sociedad, la carga equilibrada de 

trabajo por medio de un estudio establecido y estándar de cargas laborales; así 

muchas herramientas que pueden ayudarle a la empresa a encontrar un equilibrio. 

 

Cabe resaltar que este no es una problemática con frecuencia solo en nuestro país, 

otros países como Suecia han desarrollado estrategias que les han permitido 

disminuir notoriamente el absentismo y aumentar la productividad por medio de un 

experimento que disminuyendo la jornada laboral a 6 horas continúas, sin tener 

tiempos ociosos obteniendo la misma retribución por las ocho horas contratadas. 

16“En una semana, el Sr. Pérez rebosaba energía y los residentes dijeron que el 

nivel de atención era más alto”.  "Lo bueno es que somos felices", dijo el Sr. Pérez, 

un padre soltero. "Y un trabajador feliz es un mejor trabajador".  "Pensamos que 

hacer una semana laboral más corta significaría que tendríamos que contratar más, 

pero no ha resultado porque todos trabajan más eficientemente", dijo María Brath, 

que fundó una empresa de optimización de búsqueda de Internet en Estocolmo 

hace tres años.  Basado en un día de seis horas. La compañía, que tiene 20 

empleados, ha duplicado sus ingresos y ganancias cada año.  Suecia ha sido 

durante mucho tiempo un laboratorio de iniciativas para lograr un mejor equilibrio 

entre el trabajo y la vida, parte de un ideal colectivo que trata bien a los trabajadores 

es bueno para el resultado final. 

 

 

 

 

 

 
16THE NEW YORK TIMES.  In Sweden, an experiment turns shorter workdays into bigger gains - En 

Suecia, un experimento convierte los días de trabajo más cortos en mayores ganancias.  Suecia.  

Mayo 2.016. 



7. MARCO LEGAL 

 

 

● Ley 9 de 1.979. Ley marco de salud ocupacional en Colombia, para preservar y 

conservar la salud de los individuos en sus ocupaciones.  

 

● Resolución 1016 de 1.989. Por la cual se reglamenta la organización, 

funcionamiento y forma de los Programas de Salud Ocupacional que deben 

desarrollar los patronos o empleadores en el país. 

 

● Ley 100 de 1.993.  Busca garantizar los derechos de la persona y comunidad para 

obtener calidad de vida y dignidad humana. 

 

● Resolución 2346 de 2007. Por la cual se regula la práctica de evaluaciones 

médicas ocupacional y el manejo y contenido de las historias clínica ocupacional. 

● Resolución 1918 de 2.009. Establece que la evaluación y el correspondiente 

informe sobre las condiciones de salud deben ir precedidos del consentimiento 

informado del trabajador. 

 

● Resolución 2569 de 1.999. Ministerio de Salud. Por la cual se reglamenta el 

proceso de calificación del origen de los eventos de salud en primera instancia, 

dentro del Sistema de Seguridad Social en Salud, sobre todo en lo que se refiere a 

la enfermedad profesional. 

 

● Ley 776 de 2002. Por la cual se dictan normas sobre la organización, 

administración y prestaciones del Sistema General de Riesgos Profesionales. En 

esta ley se explica lo referente a quién debe pagar las prestaciones al trabajador 

cuando es diagnosticado con una enfermedad profesional- 

 

● Resoluciones 652 y 1356 de 2012. Establecen la obligación de conformar un 

Comité de Convivencia Laboral ("CCL") en las empresas del sector privado. 



 

● Ley 1562 de julio 11 de 2012: por la cual se modifica el sistema de riesgos 

laborales y se dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional.  

 

• Decreto 1447 DE 2014. Por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales.  

 

● Decreto 1072 de 2015. Por el cual se expide el Decreto Único Reglamentario del 

Sector Trabajo.  

 

● Decreto 2509 de 2015. Por el cual se modifica el Capítulo 9 del Título 4 de la Parte 

2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, referente al Sistema de Compensación 

Monetaria en el Sistema General de Riesgos Laborales. 

 

● Decreto 052 de enero 12 de 2017. Por medio del cual se modifica el artículo 

2.2.4.6.37 del Decreto 1072 de 2015 Decreto Único Reglamentario del Sector 

Trabajo, sobre la transición para la 'implementación del Sistema de Gestión de la 

Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).  

 

● Resolución 1111 de marzo 27 de 2017. Por la cual se definen los Estándares 

Mínimos del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo para 

Empleadores y Contratantes. 

 

● Resolución 0312 de febrero 13 de 2019. Por la cual se definen los Estándares 

Mínimos del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo para 

Empleadores y Contratantes, deroga la resolución 111 de 2017. 

 

 

 

 

 

 



8. ESTADO DEL ARTE 

 

 

• En el año 2014 en la ciudad de Bogotá se realizó un estudio donde se 

encontró que las principales causas de ausentismo laboral en el personal 

administrativo fueron por enfermedad general la diarrea y gastroenteritis 

(22,2%) y la rinofaringitis aguda (4,4%), y por enfermedad laboral los 

trastornos osteomusculares (1,04%). El 72% (207) de las incapacidades se 

generaron en el género femenino y el 46.3% (133) en el grupo etario 

comprendido entre los 31-40 años.17 

 

• Los autores Debussy y Uppal, realizaron un estudio sobre las ausencias de 

trabajo en el año 2.011 en Canadá, con personal activo laboralmente en 

jornada completa en un solo trabajo excluyendo aquellos de tiempo parcial, 

independientes o trabajadores familiares no remunerados que tienen 

posibilidad de organizar sus actividades laborales con las personales, así 

mismo mujeres en licencia de maternidad.12 Este estudio mostró que las 

razones de las ausencias se dividen en dos categorías: la de la propia 

enfermedad y las responsabilidades personales o familiares como el cuidado 

de los hijos y otras similares. Las ausencias por estos dos tipos representaron 

el 28% del tiempo perdido total. Sin tener en cuenta vacaciones y días 

feriados. Las razones principales identificadas por ausencia en el trabajo 

incluyeron enfermedad, cuidado de los hijos y responsabilidades familiares o 

personales18. 

 

 
17MARTÍNEZ GALEAN, Nelsy Lorena.  SASTOQUE SUÁREZ, Nubia Esperanza.  Caracterización 

del ausentismo por incapacidad médica en los trabajadores administrativos de una empresa de 

salud.  Bogotá.  2014. 

18 Dabboussy M, Uppal S. Work absences in 2011.  Artículo 11650.  Statistics Canada. (En línea).  

2015.  Available from World Wide Web: www.statcan.gc.ca. 



• Trevisani, Hiromi, & Sampaio, (2012). Realizaron un estudio en un hospital 

universitario en Brasil, para verificar y analizar las ausencias del personal de 

enfermería en el servicio de urgencias adultos. Obtuvieron como resultados: 

El promedio de colaboradores por mes es de 96,8%. Las ausencias previstas 

correspondieron a 30,1% de los días de trabajo. La tasa de ausentismo fue 

de 11,7%. Hubo mayor incidencia de ausencias no previstas en el período de 

mayo (15,3%) y agosto (13,3%). 

 

• En Colombia Yolanda Parra Rodríguez, 2013, dijo que la mayor parte de 

trabajadores en la nómina corresponde a hombres, sin embargo, son las 

mujeres las que se incapacitan con mayor frecuencia, debido a la 

concordancia con las estadísticas mundiales. 

 

• En Medellín en el año 2.007, en un estudio sobre los Factores asociados al 

ausentismo laboral por causa médica en una institución de educación 

superior, se concluyó que las principales causas de ausentismo en los grupos 

estudiados las constituyen las enfermedades respiratorias, las osteo 

musculares y los traumatismos. La frecuencia de prescripción de incapacidad 

en las mujeres es mayor que en los hombres. La duración del ausentismo en 

los hombres es mayor que en las mujeres.  El ausentismo presenta una 

relación directa con la edad. En personas activas, la frecuencia de 

incapacidad es menor que en la población general.  La frecuencia y la 

duración de la incapacidad en los sedentarios es mayor que en los activos.  

El ejercicio físico se plantea como una valiosa herramienta para la promoción 

de la salud y la contención de costos por ausentismo laboral19. 

 

 

 

 
19 Saldarriaga Juan Fernando; Martínez Elkin. Factores asociados al ausentismo laboral por causa 

médica en una institución de educación superior. Universidad de Antioquia. Medellín, Colombia. 

2007. 



9. CAPÍTULO 1. Caracterización del ausentismo laboral durante el 

periodo 2.012 a 2.016 

 

 

9.1. Ausentismo por Tipo de Incapacidad Médica: Se relaciona por número de 

días y la participación de los mismo así: 

*Tipo de Incapacidad Médica: EG: Enfermedad General; AT: Accidente de Trabajo; EL: 

Enfermedad de Origen Laboral; LM: Licencia de Maternidad. 

 

2.012 

Tabla N°2.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de acuerdo al tipo de 

Incapacidad Médica / Año 2.012 

2.012 
Tipo de Incapacidad Médica (Nº Días) 

EG AT EL LM Total 

Enero 80 0 0 30 110 

Febrero 60 0 0 17 77 

Marzo 99 17 0 0 116 

Abril 80 0 0 0 80 

Mayo 74 0 0 0 74 

Junio 77 5 0 0 82 

Julio 36 0 0 0 36 

Agosto 41 0 0 16 57 

Septiembre 76 0 0 30 106 

Octubre 98 2 0 30 130 

Noviembre 111 0 0 27 138 

Diciembre 144 0 0 0 144 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

Para el año 2.012 se presenta un mayor número de días por incapacidad en el mes 

de diciembre 12.52% (EG – 14.75%), seguido por noviembre 12.00% (EG – 

11.37%), finalmente por octubre 11.30% (EG – 10.04%) y marzo 10.09% (EG – 

10.14%); es importante el incremento del segundo semestre que corresponde al 

6.26% más que el primero. 



Gráfico Nº 1.  Ausentismo Año 2.012 por Tipo de Incapacidad Médica / Porcentaje de 

Participación 

 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

2.013 

Tabla N°3.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de acuerdo al tipo de 

Incapacidad Médica / Año 2.013 

2.013 
Tipo de Incapacidad Médica (Nº Días) 

EG AT EL LM Total 

Enero 80 0 0 0 80 

Febrero 72 3 25 3 103 

Marzo 87 5 15 30 137 

Abril 40 8 0 59 107 

Mayo 91 0 0 62 153 

Junio 63 2 0 33 98 

Julio 84 0 0 8 92 

Agosto 4 0 0 0 4 

Septiembre 106 0 0 0 106 

Octubre 98 2 0 30 130 

Noviembre 111 0 0 27 138 

Diciembre 144 0 0 0 144 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 
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Gráfico Nº 2.  Ausentismo Año 2.013 por Tipo de Incapacidad Médica / Porcentaje de 

Participación 

 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

El comportamiento para el 2.013, mantiene el mismo comportamiento del 

incremento en el segundo semestre del año respecto a enfermedad general 

diciembre 14.69%, noviembre 11.33%, septiembre 10.82% y octubre 10.00%.  La 

diferencia se presenta en que los meses representativos por número de días no 

corresponden 100% al segundo semestre como el de Enfermedad General, lo 

anterior por una licencia de maternidad que se presenta en el primer semestre del 

año. El comportamiento se registra así: mayo 11.84%, diciembre 11.15%, 

noviembre 10.68% y marzo 10.60%. 
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2.014 

 

Tabla N°4.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de acuerdo al tipo de 

Incapacidad Médica / Año 2.014 

2.014 
Tipo de Incapacidad Médica (Nº Días) 

EG AT EL LM Total 

Enero 42 0 0 0 42 

Febrero 45 0 0 0 45 

Marzo 63 0 0 17 80 

Abril 54 0 0 30 84 

Mayo 42 0 0 31 73 

Junio 61 3 0 20 84 

Julio 90 0 0 14 104 

Agosto 96 0 0 30 126 

Septiembre 54 0 0 30 84 

Octubre 38 0 0 30 68 

Noviembre 15 0 0 6 21 

Diciembre 45 2 0 0 47 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

Para el año 2.014 y como es su tendencia, la enfermedad general es quien lidera, 

se tienen registros para mes de agosto 14.88%, Julio13.95%, marzo 9.77% y junio 

9.46%; equivalentes a los dos semestres.  En un panorama general para este año 

el comportamiento se muestra más tendiente al segundo semestre del año con un 

incremento del 4.90%. 

 

 

 

 

 

 

 



Gráfico Nº 3.  Ausentismo Año 2.014 por Tipo de Incapacidad Médica / Porcentaje de 

Participación 

 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

2.015 

 

Tabla N°5.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de acuerdo al tipo de 

Incapacidad Médica / Año 2.015 

2.015 
Tipo de Incapacidad Médica (Nº Días) 

EG AT EL LM Total 

Enero 37 0 0 0 37 

Febrero 115 0 0 0 115 

Marzo 117 0 0 0 117 

Abril 102 0 0 0 102 

Mayo 166 0 0 0 166 

Junio 98 0 0 0 98 

Julio 86 3 0 0 89 

Agosto 77 0 0 0 77 

Septiembre 127 0 0 30 157 

Octubre 79 0 0 30 109 

Noviembre 83 2 0 13 98 

Diciembre 50 0 0 13 63 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 
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Es evidente el comportamiento que hasta ahora mantiene la enfermedad general, 

esta vez con mayor participación en los primeros meses del año así: mayo 14.60%, 

septiembre 11.17%, marzo 10.29% y febrero 10.11%.  El comportamiento general 

esta vez es diferente a los años anteriores ya que su incremento se presenta en el 

primer semestre sobre el segundo con un 3.42%. 

 

Gráfico Nº 4.  Ausentismo Año 2.015 por Tipo de Incapacidad Médica / Porcentaje de 

Participación 

 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

2.016 

 

Tabla N°6.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de acuerdo al tipo de 

Incapacidad Médica / Año 2.016 

2.016 
Tipo de Incapacidad Médica (Nº Días) 

EG AT EL LM Total 

Enero 7 0 0 0 7 

Febrero 83 0 0 0 83 

Marzo 31 0 0 0 31 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 
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Continuación Tabla N°6.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de 

acuerdo al tipo de Incapacidad Médica / Año 2.016 

2.016 
Tipo de Incapacidad Médica (Nº Días) 

EG AT EL LM Total 

Abril 155 8 0 0 163 

Mayo 43 0 0 0 43 

Junio 47 3 0 0 50 

Julio 57 10 0 19 86 

Agosto 41 8 0 0 49 

Septiembre 76 3 0 0 79 

Octubre 57 0 0 0 57 

Noviembre 31 0 0 18 49 

Diciembre 16 0 0 53 69 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

Finalmente, en todos los años se presenta mayor número de días de incapacidad 

por enfermedad general, esta vez no es la excepción y como en el año anterior su 

mayor participación es en el primer semestre del año con una participación del en 

comparación al del segundo semestre. 

 

Gráfico Nº 5.  Ausentismo Año 2.016 por Tipo de Incapacidad Médica / Porcentaje de 

Participación 

 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 
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Gráfico Nº 6.  Ausentismo por Incapacidad Médica 2.012 a 2.016 / Nº de Días 

 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

El panorama general durante estos 5 años,  a pesar de ser la enfermedad general 

la de más alto ausentismo, es importante analizar los datos de incapacidad por 

licencia de maternidad, este es el componente que altera los resultados generales 

y no permite establecer con precisión cual puede ser la dinámica del ausentismo en 

un periodo de tiempo; para este caso debe establecerse una estrategia que permita 

disminuir el impacto por la ausencia, generando hábitos saludables que garanticen 

a las gestantes gozar de buenas condiciones de salud para desempeñar al máximo 

sus labores. 

 

Para lo anterior es importante dar una mirada al siguiente gráfico, el cual muestra la 

participación con la que se contó en general por Incapacidad Médica durante los 

años 2.012 a 2.016, teniendo en cuenta el género, lo más importante para aclarar 
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es que durante todos los años de forma individual el género femenino fue quien 

lidero, ya sea excluyendo o no el componente de licencia de maternidad. 

Gráfico Nº 7.  Ausentismo por Incapacidad Médica durante 2.012 a 2.016 / Porcentaje de 

Participación por Género 

  

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

Tabla N°7.  Ausentismo por Incapacidad Médica 2.012 a 2.016 / Nº de Días por Género 

Género / 
Año 

Femenino Masculino 

2.012 122 44 

2.013 138 42 

2.014 105 51 

2.015 119 88 

2.016 105 48 

Total 589 273 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

 

68.33%

31.67%

Porcentaje de Participación por Género / Ausentismo por Incapacidad 
Médica 2.012 - 2.016 

Femenino Masculino



 

En este punto, entonces, es importante establecer la tasa general de ausentismo 

así para cada año: 

 

Tasa de Ausentismo Laboral = (N º de días perdidos por año * 100) / ((Días 

laborales año – fías festivos) * Nº de Empleados)) 

2.012:  

1.150 días *100 / ((242 días año – 20 días festivos) * 170 colaboradores) 

1.150 * 100 / 242 * 170 

15.000 / 41.140 

Tasa de Ausentismo Laboral 2.012 =   0.36% 

2.013:  

1.292 días *100 / ((257 días año – 17 días festivos) * 170 colaboradores) 

1.292 * 100 / 240 * 170 

129.200 / 40.800 

Tasa de Ausentismo Laboral 2.013 =   3.17% 

2.014:  

858 días *100 / ((261 días año – 16 días festivos) * 170 colaboradores) 

858 * 100 / 245 * 170 

85.800 / 41.650 

Tasa de Ausentismo Laboral 2.014 =   2.06% 

2.015:  

1.228 días *100 / ((261 días año – 18 días festivos) * 170 colaboradores) 



1.228 * 100 / 243 * 170 

122.800 / 41.310 

Tasa de Ausentismo Laboral 2.015 =   2.97% 

2.016:  

766 días *100 / ((261 días año – 15 días festivos) * 170 colaboradores) 

766 * 100 / 242 * 170 

76.600 / 41.820 

Tasa de Ausentismo Laboral 2.016 =   1.83% 

Promedio 2.012 a 2.016 = 2.078% 

 

De cada cien trabajadores, en promedio dos o tres colaboradores faltaron al 

trabajo cada día durante las jornadas laborables en los años 2.012 a 2.016. 

 

Lo anterior indicando un promedio de 170 colaboradores donde el 47.65% son de 

género masculino y 52.35% femenino.  Con lo anterior es importante anotar que 

esto confirma el resultado de que en esta institución universitaria, es el género 

femenino el más ausente, pues la proporción continua indicando que su resultado 

es mayor. 

 

Tabla N°8.  Porcentaje de Participación de acuerdo al Número de Incapacidades Médicas 

2.012 a 2.016 / Por Semestre y 4 Meses de Mayor Participación 

Comportamiento de Mayor Número de Incapacidades por Semestre y Meses de 
Mayor Ocurrencia (Porcentaje) / Año 2.012 a 2.016 

Año 2.012 2.013 2.014 2.015 2.016 

Semestre 1 46,87 52,48 47,55 51,71 49,22 

Semestre 2 53,13 47,52 52,45 48,29 50,78 

Enfermedad General 

Mes 1 Dic 14,75 Dic 14,69 Ago 14,88 May  14,6 Abr 11,8 

Mes 2 Nov 11,37 Nov 11,33 Jul 13,95 Sep 11,17 Feb 12,89 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 



 

Continuación Tabla N°8.  Porcentaje de Participación de acuerdo al Número de 

Incapacidades Médicas 2.012 a 2.016 / Por Semestre y 4 Meses de Mayor Participación 

Comportamiento de Mayor Número de Incapacidades por Semestre y Meses de 
Mayor Ocurrencia (Porcentaje) / Año 2.012 a 2.016 

Año 2.012 2.013 2.014 2.015 2.016 

Mes 3 Mar 10,14 Sep 10,82 Mar 9,77 Mar 10,29 Sep 11,8 

Mes 4 Oct 10,04 Oct 10 Jun 9,46 Feb 10,11 Jul 8,85 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

En la Tabla Nº 8, la cual nos da un resumen del comportamiento por semestre y los 

meses de mayor participación de acuerdo al ausentismo por Enfermedad General 

(Ver Gráfico Nº6.  Ausentismo por Incapacidad Médica 2.012 a 2.016 / Nº de Días); 

podemos establecer para cada caso que: 

 

Semestres: Se tuvieron pequeñas variaciones sin dar como resultado un 

comportamiento continuo, estableciendo así que no se tiene un semestre con el cual 

se pueda construir un estándar problema para investigación. 

Meses de Mayor Participación Ausentismo por Enfermedad General: Los meses de 

marzo y septiembre deben ser evaluados, ya que se encuentran presentes en 3 de 

los 5 años de estudio.  Para profundizar y generar con mayor detalle una 

recomendación, se relaciona la tabla a continuación con el número de eventos por 

mes y año: 

 

Tabla N°9.  Nº de Eventos por mes durante 2.012 a 2.016 

Año Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic Total 

2.012 7 10 24 16 13 17 15 15 19 21 17 13 187 20,69% 

2.013 7 15 14 17 23 13 25 1 19 20 17 13 184 20,35% 

2.014 10 11 18 14 11 12 20 15 16 18 8 10 163 18,03% 

2.015 9 14 29 17 16 21 16 4 23 23 17 10 199 22,01% 

2.016 3 19 13 33 18 16 16 12 13 10 10 8 171 18,92% 



Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

Gráfico Nº 8.  Porcentaje de Eventos por Incapacidad Médica / 2.012 a 2.016 

 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

Con lo anterior entonces podemos establecer que, en el año 2.015, se presentaron 

el mayor número de eventos con un 22.01% de participación, cerca de 200 eventos.  

Luego de este resultado es importante validar si en los meses de marzo y 

septiembre se registran el mayor número de eventos, obteniendo un resultado 

negativo, marzo solo presenta 2 años con mayor número de eventos los cuales 

vamos a analizar a continuación revisando en detalle las incapacidades 

presentadas.  

 

Para hacer un análisis detallado de cada uno de los meses ahondando en 

diagnóstico médico y colaboradores poli consultantes; relacionamos primero los 

resultados de variables como Nº de días por incapacidad, Días de la semana y 

salario de los colaboradores absentistas a continuación: 
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Tabla N°10.  Nº de Días de Ausentismo por Incapacidad Médica durante 2.012 a 2.016 / 

Días de la Semana 

Días de la 
Semana 

Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes Sábado Domingo 

2.012 30 30 33 38 28 11 18 

2.013 24 43 34 31 31 17 9 

2.014 35 37 26 28 26 9 6 

2.015 36 49 48 45 27 7 14 

2.016 34 35 35 31 18 7 8 

Total 
159 194 176 173 130 51 55 

16,95% 20,68% 18,76% 18,44% 13,86% 5,44% 5,86% 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

Gráfico Nº 9.  Porcentaje de Participación de los Días de incapacidad médica respecto a 

los días de la semana / 2.012 a 2.016 

 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 
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A continuación, se relacionan los datos referentes a número de días de incapacidad 

por evento y el rango salarial de los colaboradores que se ausentan con mayor 

frecuencia: 

 

Nº de Días de Incapacidad por Evento. Se relacionan los rangos de días con 

incapacidad por evento así: 

a. < 10 Días 

b. Entre 11 y 20 Días 

c. Entre 21 y 30 Días 

d. > 30 Días. 

 

Tabla N°11.  Número de Días de Incapacidad por eventos Año / 2.012 – 2.016 

Rango Nº Días 
por Año 

a b c d 

2.012 45 52 66 5 

2.013 154 15 6 16 

2.014 148 9 3 6 

2.015 199 16 5 7 

2.016 172 12 3 2 

Total 
718 104 83 36 

76,30% 11,05% 8,82% 3,83% 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

Es positivo que los eventos que se presenten en su mayoría se den entre 1 – 10 

días de incapacidad sin prorroga (a), ya que los costos son menores. 

 

Rango Salarial de las personas que presentan Incapacidad.  Se relacionan los 

rangos de días con incapacidad por evento así (Pesos Colombianos / Mes): 

 



a. < = 999.999 

b. Entre 1.000.000 y 1.999.999 

c. Entre 2.000.000 y 2.999.999 

d. > = 3.000.000  

 

Tabla N°12.  Número de colaboradores que presentan incapacidad médica durante 2.012 

– 2.016 / De acuerdo a remuneración del colaborador 

Salario < 999.000 
1.000.000 a 
1.999.999 

2.000.000 a 
3.000.000 

>3.000.000 

2.012 45 52 66 5 

2.013 46 49 61 15 

2.014 56 38 50 6 

2.015 64 47 78 20 

2.016 31 58 9 45 

Total 
242 244 264 91 

28,78% 29,01% 31,39% 10,82% 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

La tabla anterior es un insumo importante para el proceso contable y estratégico de 

la Compañía, pues la variación entre los 3 primeros rangos (a, b y c) es poca y 

puede trabajarse desde las variaciones en el salario de acuerdo a incapacidades 

para que el impacto disminuya. 

 

Ahora; después de analizar cada una de las variables relacionadas con las 

características del ausentismo que presenta la Institución Universitaria, se da realiza 

una revisión a detalle de cada una de las incapacidades médicas (registro 

proporcionado por la Institución educativa; logrando establecer hallazgos y así emitir 

recomendaciones en el capítulo III de este documento: 

 

 

 



2.012:  

 

Tabla N°13.  Número de días Ausentismo por Incapacidad Médica 2.012 / 4 Diagnósticos 

Médicos con mayor participación 

Diagnóstico Nº de Días Colaboradores 

Fracturas  114 3 

Dolor en articulaciones, torceduras, esguinces y 
otros 

117 13 

Tumor 213 1 

Virus, intoxicación y vías respiratorias 56 52 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

En este año se registran 1.150 días, el 43.48% corresponden a las causas 

relacionadas en la Tabla N°13; se indican con color de semáforo para priorizar la 

intervención siendo rojo la de mayor impacto.   

 

Se maneja de la misma manera para los años 2.013 a 2.016, estableciendo así el 

enfoque que debe darse a cada uno de los planes de acción, generando mayor 

impacto en la disminución y/o eliminación del ausentismo. (Ver tablas N° 14 a 17). 

 

2.013: 

 

Tabla N°14 Número de días Ausentismo por Incapacidad Médica 2.013 / 4 Diagnósticos 

Médicos con mayor participación 

Diagnóstico Nº de Días Colaboradores 

Fracturas  215 10 

Dolor en articulaciones, torceduras, esguinces 
y otros 

53 3 

Virus, intoxicación y vías respiratorias 64 3 

 Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

Este año muestra un comportamiento similar al año 2.012. 



2.014:  

 

Tabla N°15 Número de días Ausentismo por Incapacidad Médica 2.014 / 4 Diagnósticos 

Médicos con mayor participación 

Diagnóstico Nº de Días Colaboradores 

Fracturas  13 1 

Dolor en articulaciones, torceduras, esguinces 
y otros 

94 7 

Virus, intoxicación y vías respiratorias 49 18 

Bronquitis, Faringitis, Amigdalitis, Gastritis 90 28 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

En el mes de septiembre se presentan incapacidades de 5 personas con 

Diagnóstico CIE10 S999 que corresponde a traumatismo del pie y el tobillo, no 

especificado; es importante revisar cual fue la causa a detalle de cada uno de los 

eventos para identificar un riesgo que probablemente no se haya revisado y 

gestionado su eliminación o mitigación. 

 

2.015: 

Tabla N°16 Número de días Ausentismo por Incapacidad Médica 2.015 / 4 Diagnósticos 

Médicos con mayor participación 

Diagnóstico Nº de Días Colaboradores 

Fracturas  315 5 

Dolor en articulaciones, torceduras, 
esguinces y otros 

120 8 

Virus, intoxicación y vías respiratorias - 
Chikunguña 

271 18 

Bronquitis, Faringitis, Amigdalitis, Gastritis 33 13 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

56 (47.86%) de los 117 días en el mes de marzo de incapacidad indican enfermedad 

viral, para esta época en Colombia se evidencia un aumento por el virus 



“chikunguña”.  Para este año el Instituto Nacional de Salud por medio del Diario El 

País reporta a mediados de febrero 2313.021 personas infectadas en el país.   

 

2.016:  

 

Tabla N°17 Número de días Ausentismo por Incapacidad Médica 2.016 / 4 Diagnósticos 

Médicos con mayor participación 

Diagnóstico Nº de Días Colaboradores 

Fracturas  5 1 

Dolor en articulaciones, 
torceduras, esguinces y 
otros 

48 9 

Virus, intoxicación y vías 
respiratorias  

103 34 

Bronquitis, Faringitis, 
Amigdalitis, Gastritis 

70 20 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

De acuerdo a la anterior caracterización (Capítulo I); podemos establecer que:  

 

Los planes de acción deben enfocarse en prevención y cuidado seguido de unas 

mejoras en el ambiente laboral, pues podemos ver como los días de inicio de 

incapacidad se presentan en mayor proporción los martes 20.68% y miércoles 

18.76, manteniendo un comportamiento parecido durante la semana y muy bajo 

durante los fines de semana.  Es muy osado indicar que esto es un indicio de que 

el colaborador no tenga ganas de asistir al lugar de trabajo, pero los fines de semana 

la consulta es menor porque ya se encuentran en sus hogares y en otras actividades 

(los horarios laborales son de lunes a viernes).  Que a pesar de ser las mujeres las 

más ausentes, las incapacidades de los hombres son mayores, así que este 

resultado no nos indica una población en particular a la que se le deba priorizar, el 

enfoque debe ser por igual.  Para el caso de diagnósticos es importante establecer 



una estrategia enfocada a los controles y cuidados para el tránsito peatonal y 

vehicular, también actividades lúdicas y deportivas que puedan desencadenar un 

accidente.  En el caso de las mujeres durante todos los meses se hicieron presentes 

diagnósticos referentes a vías urinarias y/o aparato reproductor los cuales indican 

una gran necesidad respecto a la población femenina. El riesgo psicosocial a pesar 

de ser relativamente nuevo, va sumando casos cada año en todo tipo de 

Organización, esta vez no es la excepción, se tienen registros de casos de 

depresión los cuales pueden ser tratados por medio de estrategias desde el área de 

Bienestar.  

 

Es importante también instruir e indicar a los colaboradores sobre los buenos 

hábitos alimenticios y como evaluar estos en sus visitas a los sitios autorizados 

dentro de la Organización.  Hay una parte positiva de los resultados y es que las 

incapacidades en un 76.30% son menores a 10 días, aunque la frecuencia es alta 

de acuerdo a los resultados obtenidos por año. 

 

Aunque el salario no nos indica una proporción notablemente mayor, es inesperado 

que las personas con salarios entre 2.000.000 – 3.000.000 tengan una mayor 

participación en el ausentismo y no las personas que tienen un salario menor lo cual 

ocurre con mayor frecuencia en las Empresas ya que se pagan sobre el 100% y no 

el 66% para los demás casos. 

 

En el periodo se registran 5.304 (aproximadamente 14 Años) Días de Ausentismo 

con 904 Eventos (aproximadamente entre 5 o 6 años de incapacidad por evento) 

durante 2.012 a 2.016.   

 

 

 



9.2. Ausentismo por Permisos:  Se relaciona por número de días y la 

participación de los mismo así: 

*Tipo de Permiso: EPS: Citas Médicas; DP: Diligencias Personales; CD: Calamidad 

Doméstica; DD: Diligencia de Dependencia; EST: Estudio; COM: Compensatorio; PS: 

Permiso Sindical. 

 

2.012 

Tabla N°18.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de acuerdo al tipo 

de Permiso / Año 2.012 

2.012 EPS DP CD DD EST COM PS 

Enero 
21 8 2 6 3 0 11 

41,18% 15,69% 3,92% 11,76% 5,88% 0,00% 21,57% 

Febrero 
52 25 4 12 5 1 11 

47,27% 22,73% 3,64% 10,91% 4,55% 0,91% 10,00% 

Marzo 
61 37 8 18 14 0 11 

40,94% 24,83% 5,37% 12,08% 9,40% 0,00% 7,38% 

Abril 
50 11 5 12 2 1 12 

53,76% 11,83% 5,38% 12,90% 2,15% 1,08% 12,90% 

Mayo 
20 11 2 5 11 0 12 

32,79% 18,03% 3,28% 8,20% 18,03% 0,00% 19,67% 

Junio 
41 26 6 28 9 0 12 

33,61% 21,31% 4,92% 22,95% 7,38% 0,00% 9,84% 

Julio 
74 16 4 13 13 2 11 

55,64% 12,03% 3,01% 9,77% 9,77% 1,50% 8,27% 

Agosto 
78 18 5 21 24 0 11 

49,68% 11,46% 3,18% 13,38% 15,29% 0,00% 7,01% 

Septiembre 
63 15 5 21 12 1 12 

48,84% 11,63% 3,88% 16,28% 9,30% 0,78% 9,30% 

Octubre 
69 50 8 34 16 11 12 

34,50% 25,00% 4,00% 17,00% 8,00% 5,50% 6,00% 

Noviembre 
71 36 1 38 16 0 11 

41,04% 20,81% 0,58% 21,97% 9,25% 0,00% 6,36% 

Diciembre 
48 24 1 37 6 0 11 

37,80% 18,90% 0,79% 29,13% 4,72% 0,00% 8,66% 

Total 
596 252 47 233 126 15 126 

42,72% 18,06% 3,37% 16,70% 9,03% 1,08% 9,03% 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 



2.013 

 

Tabla N°19.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de acuerdo al tipo 

de Permiso / Año 2.013 

2.013 EPS DP CD DD EST COM PS 

Enero 
35 11 1 12 0 3 11 

47,95% 15,07% 1,37% 16,44% 0,00% 4,11% 15,07% 

Febrero 
67 35 4 26 5 2 13 

44,08% 23,03% 2,63% 17,11% 3,29% 1,32% 8,55% 

Marzo 
58 58 10 145 18 0 13 

19,21% 19,21% 3,31% 48,01% 5,96% 0,00% 4,30% 

Abril 
67 44 5 63 26 0 12 

30,88% 20,28% 2,30% 29,03% 11,98% 0,00% 5,53% 

Mayo 
59 39 4 87 22 0 12 

26,46% 17,49% 1,79% 39,01% 9,87% 0,00% 5,38% 

Junio 
55 25 1 26 20 1 12 

39,29% 17,86% 0,71% 18,57% 14,29% 0,71% 8,57% 

Julio 
65 26 8 39 11 0 11 

40,63% 16,25% 5,00% 24,38% 6,88% 0,00% 6,88% 

Agosto 
58 12 5 16 20 0 11 

47,54% 9,84% 4,10% 13,11% 16,39% 0,00% 9,02% 

Septiembre 
0 0 0 0 3 0 0 

0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 

Octubre 
69 50 8 34 16 11 12 

34,50% 25,00% 4,00% 17,00% 8,00% 5,50% 6,00% 

Noviembre 
0 0 0 0 1 0 0 

0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 

Diciembre 
0 0 0 0 0 0 0 

0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 

Total 
533 300 46 448 142 17 107 

33,46% 18,83% 2,89% 28,12% 8,91% 1,07% 6,72% 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

 

 

 

 



2.014 

 

Tabla N°20.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de acuerdo al tipo 

de Permiso / Año 2.014 

2.014 EPS DP CD DD EST COM PS 

Enero 
17 24 5 15 4 3 9 

22,08% 31,17% 6,49% 19,48% 5,19% 3,90% 11,69% 

Febrero 
59 33 9 25 68 3 9 

28,64% 16,02% 4,37% 12,14% 33,01% 1,46% 4,37% 

Marzo 
51 31 10 32 9 26 9 

30,36% 18,45% 5,95% 19,05% 5,36% 15,48% 5,36% 

Abril 
63 35 9 43 7 9 9 

36,00% 20,00% 5,14% 24,57% 4,00% 5,14% 5,14% 

Mayo 
57 38 7 89 19 1 9 

25,91% 17,27% 3,18% 40,45% 8,64% 0,45% 4,09% 

Junio 
51 15 1 24 5 1 9 

48,11% 14,15% 0,94% 22,64% 4,72% 0,94% 8,49% 

Julio 
65 18 5 30 1 2 9 

50,00% 13,85% 3,85% 23,08% 0,77% 1,54% 6,92% 

Agosto 
72 38 6 37 11 1 9 

41,38% 21,84% 3,45% 21,26% 6,32% 0,57% 5,17% 

Septiembre 
78 40 11 36 8 0 9 

42,86% 21,98% 6,04% 19,78% 4,40% 0,00% 4,95% 

Octubre 
73 89 12 32 12 0 8 

32,30% 39,38% 5,31% 14,16% 5,31% 0,00% 3,54% 

Noviembre 
60 41 9 39 10 0 8 

35,93% 24,55% 5,39% 23,35% 5,99% 0,00% 4,79% 

Diciembre 
41 53 5 29 2 2 8 

29,29% 37,86% 3,57% 20,71% 1,43% 1,43% 5,71% 

Total 
687 455 89 431 156 48 105 

34,86% 23,08% 4,52% 21,87% 7,91% 2,44% 5,33% 

 Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

 

 

 

 



2.015 

 

Tabla N°21.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de acuerdo al tipo 

de Permiso / Año 2.015 

2.015 EPS DP CD DD EST COM PS 

Enero 
21 18 1 6 1 0 8 

38,18% 32,73% 1,82% 10,91% 1,82% 0,00% 14,55% 

Febrero 
59 36 12 28 4 2 8 

39,60% 24,16% 8,05% 18,79% 2,68% 1,34% 5,37% 

Marzo 
81 30 10 28 15 0 7 

47,37% 17,54% 5,85% 16,37% 8,77% 0,00% 4,09% 

Abril 
48 27 10 28 15 3 8 

34,53% 19,42% 7,19% 20,14% 10,79% 2,16% 5,76% 

Mayo 
52 39 9 48 18 8 8 

28,57% 21,43% 4,95% 26,37% 9,89% 4,40% 4,40% 

Junio 
50 26 4 27 6 1 8 

40,98% 21,31% 3,28% 22,13% 4,92% 0,82% 6,56% 

Julio 
66 27 6 19 4 5 8 

48,89% 20,00% 4,44% 14,07% 2,96% 3,70% 5,93% 

Agosto 
50 41 6 35 7 2 9 

33,33% 27,33% 4,00% 23,33% 4,67% 1,33% 6,00% 

Septiembre 
60 29 11 40 6 0 8 

38,96% 18,83% 7,14% 25,97% 3,90% 0,00% 5,19% 

Octubre 
58 35 7 50 11 0 8 

34,32% 20,71% 4,14% 29,59% 6,51% 0,00% 4,73% 

Noviembre 
46 38 5 31 6 0 9 

34,07% 28,15% 3,70% 22,96% 4,44% 0,00% 6,67% 

Diciembre 
48 31 4 17 3 1 8 

42,86% 27,68% 3,57% 15,18% 2,68% 0,89% 7,14% 

Total 
639 377 85 357 96 22 97 

38,19% 22,53% 5,08% 21,34% 5,74% 1,32% 5,80% 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

 

 

 

 



2.016 

 

Tabla N°22.  Número de días correspondientes al ausentismo laboral, de acuerdo al tipo 

de Permiso / Año 2.016 

2.016 EPS DP CD DD EST COM PS 

Enero 
25 16 5 9 0 0 8 

39,68% 25,40% 7,94% 14,29% 0,00% 0,00% 12,70% 

Febrero 
59 31 5 25 5 1 9 

43,70% 22,96% 3,70% 18,52% 3,70% 0,74% 6,67% 

Marzo 
47 30 5 21 2 0 7 

41,96% 26,79% 4,46% 18,75% 1,79% 0,00% 6,25% 

Abril 
58 35 6 29 10 0 8 

39,73% 23,97% 4,11% 19,86% 6,85% 0,00% 5,48% 

Mayo 
57 31 6 21 19 4 0 

41,30% 22,46% 4,35% 15,22% 13,77% 2,90% 0,00% 

Junio 
41 28 3 25 4 1 8 

37,27% 25,45% 2,73% 22,73% 3,64% 0,91% 7,27% 

Julio 
47 25 5 15 4 0 8 

45,19% 24,04% 4,81% 14,42% 3,85% 0,00% 7,69% 

Agosto 
55 27 6 22 15 2 8 

40,74% 20,00% 4,44% 16,30% 11,11% 1,48% 5,93% 

Septiembre 
59 35 5 48 11 4 8 

34,71% 20,59% 2,94% 28,24% 6,47% 2,35% 4,71% 

Octubre 
42 23 5 12 4 65 8 

26,42% 14,47% 3,14% 7,55% 2,52% 40,88% 5,03% 

Noviembre 
52 33 5 27 7 17 8 

34,90% 22,15% 3,36% 18,12% 4,70% 11,41% 5,37% 

Diciembre 
27 18 2 10 1 0 8 

40,91% 27,27% 3,03% 15,15% 1,52% 0,00% 12,12% 

Total 
569 332 58 264 82 94 88 

38,26% 22,33% 3,90% 17,75% 5,51% 6,32% 5,92% 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

 

 

 

 



Gráfico Nº 10.  Nº de Horas de Ausentismo por Tipo de Permiso / 2.012 a 2.016 

 

Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 
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Gráfico Nº 11.  Nº de Horas de Ausentismo por Permisos / 2.012 a 2.016 

 

 Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 
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10. CAPÍTULO 2.  Cálculo de los costos del ausentismo laboral según 

sus características del durante el período 2.012 a 2.016. 

 

 

A continuación, se relaciona tabla donde se encuentran indicados los costos 

totales obtenidos por incapacidad médica y permisos personales obteniendo 

finalmente $679.181.738 pesos colombianos. 

 

Tabla N°23.  Costos generados por incapacidad médica y permisos personales / 2.012 

a 2.016 

Año 
Costos 

Incapacidad 
Médica 

Permisos Total 

2.012 64.819.704 61.645.657 126.465.361 

2.013 68.906.880 55.549.068 124.455.948 

2.014 38.423.893 95.830.922 134.254.815 

2.015 70.336.120 89.421.659 159.757.779 

2.016 42.753.699 91.494.136 134.247.835 

Total 285.240.296 393.941.442 679.181.738 

 Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

 

Es una cifra bastante preocupante, el año 2.015 tuvo 23,52% de participación, 

2.014 - 19,77% y el 2.016 – 19,77%; completando estos tres años el 63% 

superior a la mitad.   

 

Además es importante anotar que los costos por incapacidad médica son 

inferiores a los de permisos médicos con un 42%; en el 2.014.  En el caso de 

incapacidades médicas se registra el menor monto con un 13,47% y el mayor en 

el año siguiente con un 24,66%; en cambio para permisos en el año 2.013 

presenta el menor registro con un 14,10% y el mayor 2.014 con 24,33%. 
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Gráfico Nº 12.  Costos de Ausentismo por Tipo / 2.012 a 2.016 

 

 Fuente. El autor con información de la Institución Universitaria 

 

 

Es importante anotar que estos datos son basados en los salarios del personal 

ausente, pero se puede trabajar con prioridad en el tema de impactar la 

disminución de la solicitud de permisos, estableciendo estrategias donde por 

medio de políticas se limiten y se otorguen por motivos realmente relevantes y 

con soportes que garanticen la veracidad del evento sin afectar las condiciones 

de bienestar para los colaboradores y su entorno. 
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11. CAPÍTULO 3. Análisis de los costos del ausentismo laboral durante 

el periodo 2.012 a 2.016. 

 

 

11.1. Control y Seguimiento: Es importante que la Institución estructure un 

formato que proporcione mayor información, permitiendo así contar 

con el estado de todas las variables en tiempo real.  Que contenga las 

siguientes variables: 

 

- N° de Documento de Identificación o ficha: Permite validar la frecuencia 

con la que se incapacita o solicita permiso. 

 

- Apellidos 

 

- Nombre 

 

- Edad: Para establecer la edad Vs. Diagnóstico y establecer planes de 

acción más precisos. 

 

- Sexo: Caracterizar población por género. 

 

- Antigüedad en la Institución 

 

- Área 

 

- Fecha 

 

- Tipo de Incapacidad (incluir además incapacidad por licencia de 

paternidad y accidente de tránsito – esto podría indicarnos el porqué de 

la presencia de los eventos por fracturas, torceduras y esguinces) 

- Diagnóstico Médico 

 

- Código CIE10 



79 
 

 

- Día de la semana donde inicia la incapacidad 

 

- N° de Días por incapacidad 

 

- Indicar si tiene o no prorroga 

 

- Salario 

Después de esto formular de acuerdo a número de días el responsable del 

pago y monto de la incapacidad al colaborador.  También que se vayan 

alimentando en tiempo real los gráficos de cada una de las variables y un 

comparativo mes a mes para actuar en el momento indicado.  La persona 

encargada del registro de estas incapacidades debe ser claro, no dejar celdas 

sin diligenciar y validar que el diagnóstico está bien escrito y corresponde a 

la patología ya establecida, de acuerdo de tratarse de prórrogas o secuelas. 

 

11.2. Campaña frente al Riesgo de Caída: Lo anterior por la alta 

participación de los diagnósticos por fracturas, torceduras o esguinces.  

Para esto la empresa debe implementar una estrategia cercana a un 

Plan Estratégico de Seguridad Vial donde se establecen controles 

para cada uno de los actores viales de la Organización.  Es importante 

aclarar que el PESV (Plan Estratégico de Seguridad Vial) es 

obligatorio de acuerdo a la legislación colombiana para las empresas 

que cuenten con más de 10 vehículos o 10 conductores para 

desarrollar las labores adheridas a su proceso.  En este caso se 

propone realizar lo siguiente: 

 

- Señalización de superficies en desnivel, gradas o muros con color amarillo 

y/o amarillo/negro (pintura tráfico). 

 

- Señalizar superficies sobresalientes en partes superiores con color 

amarillo y/o amarillo/negro (pintura tráfico). 
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- Validar que cada una de las escaleras cuente con pasamanos para 

posicionar las dos manos y mantener tres puntos de apoyo durante los 

desplazamientos.  Validar que las huellas y las contrahuellas cuenten con 

las dimensiones adecuadas y tengan superficie antideslizante. 

 

- Establecer reglamento para cada uno de los actores viales (Peatón, 

Ciclista, Motociclista, Acompañante de Transporte Intermunicipal y 

Conductores de Automóvil) – enviar por todos los canales de 

comunicación que tenga dispuesta la compañía. 

 

- Indicar los senderos peatonales con andenes o demarcaciones blancas 

(líneas horizontales). 

 

- Entrega de folleto para visitantes de los comportamientos en las 

instalaciones. 

 

- No uso de celulares o equipos electrónicos al conducir porque pueden 

causar desconcentración. 

 

- No correr, no sobrecupo, portar documentación en regla, validar flujo de 

vehículos al transitar por las instalaciones. 

 

- Importancia del estiramiento antes y después de realizar actividades 

deportivas. 

- Campañas y capacitaciones enfocadas a manejo defensivo, 

reglamentación en seguridad vial y la responsabilidad de cada uno en la 

vía. 

 

- Solicitar acompañamiento de la ARL y Policía de Carreteras, para realizar 

acompañamiento en campañas que generen impacto en las personas. 
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- Hacer mensajes en las fechas representativas que puedan aumentar la 

probabilidad de ocurrencia de accidentes de tránsito como las ferias de la 

ciudad, día de la madre, día del padre, amor y amistad, navidad y otros.  

 

Para todo lo anterior consultar el Manual de Señalización Vial de Colombia – Año 

2.015. 

 

11.3. Campañas Mujer: De acuerdo a como se evidencia en los registros se 

propone que se establezca cual es la EPS con mayor participación 

para que realice capacitaciones sobre el cuidado de las vías urinarias 

y el aparato reproductor e identificar la población que requiere mayor 

detalle.  Hacer énfasis en el día de la mujer, el día de la madre, día del 

cáncer de seno; por medio de canales de comunicación como 

carteleras, correo electrónico, stand, campaña con actores, detalles, 

mensajes por sitios estratégicos de la institución (senderos 

peatonales).  Para los hombres también realizar charla de salud sexual 

y reproductiva enfocada a detección a tiempo de enfermedades que 

son tabú en nuestros tiempos. 

 

11.4. Riesgo Psicosocial: Se deben proponer espacios de capacitaciones de 

impacto que permitan identificar las problemáticas y así ofrecer 

Bienestar por medio de un apoyo y seguimiento psicológico. 

 

11.5. Virus, Intoxicación y Vías Respiratorias: Se propone realizar una 

encuesta enfocada a este tipo de diagnósticos; identificando si el lugar 

de trabajo aumenta la probabilidad de contar con alguno de ellos.  A lo 

anterior puede referirse por citar un ejemplo; plagas, suciedad, 

estancamiento de aguas, humedad, altas temperaturas, 

establecimientos de comida dentro de las Instalaciones.    

 

Para este caso es importante, es interesante, que la Institución haga 

uso del insumo que posee dentro de la institución.  Se pueden 
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establecer planes de acción desde la facultad de Ciencias de la Salud 

y Facultad de Ingeniería, que estudiantes puedan aplicar sus 

conocimientos a disminuir los riesgos que puedan identificar dentro de 

la Institución y generar controles a partir de los resultados de las 

inspecciones y los seguimientos. 

 

11.6. Permisos: Es importante establecer un número de personas o días 

para elegir espacio para permisos.   

Por medio de la Ley 1857 de 2.017 se establece que la Empresa debe 

proporcionar al colaborador DOS días para jornada familiar, se pueden 

evaluar las posibilidades de ofrecer 2 días o horas que se planteen con 

una anticipación no menor a 15 días para eventos que no sean citas 

médicas ni permisos por estudio. 

Los permisos por estudio deben ser analizados y tener una limitante; 

establecer un cronograma con los turnos de acuerdo a la requisición 

de cada colaborador o incentivar al mismo para que encuentre 

alternativas que no generen ausencias. 
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9. CONCLUSIONES 

 

 

En el capítulo 1, a pesar de no contar con todas las variables que podrían 

ampliarnos un poco más la vista frente a la problemática de ausentismo que tiene 

la Institución Universitaria; encontramos insumos con los que podría iniciarse un 

plan de intervención como línea base y establecer definir nuevos instrumentos.  

Este es un punto de partida, un diagnóstico que le dará fundamento a las 

decisiones que pueda tomar la alta dirección. 

 

Es importante trabajar en el total de población, a pesar de que las mujeres tengan 

mayor participación en el Ausentismo.  En el caso de la Enfermedad General y 

los ausentismos, trabajar arduamente en los riesgos asociados a las caídas a 

nivel o accidentes de tránsito o en el control del calzado o la infraestructura. 

 

Es de resaltar que con preocupación se cierran los costos por tipo, los cuales 

corresponden en mayor monto los asociados a Permisos, estos nos dan un 

espacio más amplio para establecer estrategias y directrices, ya que no siempre 

pueden afectar la salud o el bienestar del colaborador. 

 

Es importante trabajar en la disminución del Ausentismo; por costos, por 

bienestar y por ofrecerles el mejor servicio a los usuarios de los servicios… 

Siempre tener estudiantes y candidatos satisfechos. 

 

 

 

 

 



84 
 

12. RECOMENDACIONES 

 

 

La Institución Universitaria no ha dimensionado los costos tan elevados que son 

generados por el ausentismo de su personal; no posee datos precisos de las 

personas que con frecuencia se incapacitan y cuál es el impacto que tienen cada 

una de las faltas al trabajo.  Además, porque cada caso no es controlado ni se 

realiza seguimiento para determinar planes de acción o plantear estrategias o 

directrices enfocadas a procesos disciplinarios que mitiguen el impacto de las 

ausencias.  Sin embargo, es importante aclarar que la primera medida no serían 

los procesos disciplinarios, se iniciaría con una descripción procedimental, 

divulgación y tratamiento educativo como primera medida.   

 

Es importante que se posean formatos y controles exhaustivos, que indiquen 

datos de los que actualmente se recolectan, la información no es efectiva, ya que 

son necesarias otras variables para identificar problemáticas y establecer planes 

de acción efectivos y oportunos. 

 

Para que los colaboradores no se ausenten por la desmotivación laboral es 

importante iniciar un proceso de capacitación, talleres, campañas u otras 

estrategias enfocadas al Ser y a la Salud Mental, generando un vínculo positivo 

con el trabajo, sus compañeros, la familia, la sociedad y todas las variables que 

contribuyen al desarrollo del ser humano en la sociedad.  Que la persona se 

sienta valorada para llegar siempre motivada a su lugar de trabajo, que se 

identifiquen los factores que pueden estar generando la inconformidad y trabajar 

el liderazgo desde todos los niveles. 

 

Hacer uso de los beneficios que ofrecen las cajas de compensación, entidades 

promotoras de salud y administradoras de riesgos laborales; en cuanto a 

atención, accesibilidad y capacitación para evitar que se sigan presentando 

enfermedades que son frecuentes en la población, pero poco comunes. 
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Sensibilizar al personal, generando impacto por medio de la gestión visual; 

teniendo un tema central en un lapso de tiempo y que toda la comunidad se 

encuentre hablando y trabajando en pro de dejar un mensaje para el colaborador 

y su núcleo familiar. 

 

Sería importante que dentro del componente de Seguridad y Salud en el Trabajo, 

se analice y se realice seguimiento a cada caso médico; impactando en las 

causas raíz generando controles en la fuente, en el medio y en la persona.  El 

análisis debe incluir la determinación de controles que logren eliminar, mitigar, 

sustituir o controlar por medio de controles administrativos que generen menor 

ausentismo en la población.  Es un buen momento para dar inicio a la gestión de 

SST en la Institución. 
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