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Avanzar sin ausentismo 

“Una máquina puede hacer el trabajo de 50 hombres corrientes. Pero no existe ninguna 

máquina que pueda hacer el trabajo de un hombre extraordinario”. 

Hubbard, Elbert 

Introducción. 

     En el diario vivir se evidencia el inconformismo o malestar de un grupo selecto de 

personas al interior de su lugar de trabajo; esta particularidad puede, quizá, derivarse de 

múltiples variables. A manera de ejemplo, se resaltan como las más comunes, los problemas 

familiares, algún tipo de crisis financiera, inconvenientes con su salud o algún problema por 

el cual no alcanza la felicidad en sus labores diarias, entre otras. 

     Otros, a pesar de contar con una excelente retribución por las labores encomendadas, no 

logran desarrollar total satisfacción en la ejecución de las mismas, sin importar que esta 

situación genera una hipotética realización personal y familiar. Esto refiere que en ocasiones 

se sacrifica parte integral de la persona, hasta su misma dignidad, para lograr sostener un 

ideal subjetivo de estabilidad emocional. 

     También podría concluirse que la falta de gusto por su trabajo, se debe por la cultura 

organizacional en la empresa, las funciones realizadas, el jefe o directivas, el entorno laboral 

no es el mejor, las políticas de crecimiento o los sistemas de beneficios no son lo 

suficientemente ambiciosos para satisfacer a sus empleados. 

     No obstante se evidencia en la mayoría de los casos, algunos factores que afectan el 

rendimiento de  las propias empresas y organizaciones. De los más relevantes o comunes, 

sobresalen, la pérdida de días de trabajo, situación esta, que se traduce en importantes costos 

económicos para las entidades, ya que el ausentismo suele ir asociado a la reducción en el 

http://www.frasescelebresde.com/frase/5080/h/
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desempeño y la productividad, aumento de las prácticas laborales inseguras, mayor número 

de quejas y reclamos de los clientes, e incremento de los costos.  

     Las entidades tanto públicas como privadas presentan esta problemática a diferente escala. 

Algunas con un mayor índice de ausentismo, y otras con una cifra un tanto menor; el 

desarrollo de este trabajo es con el fin de disminuir  los porcentajes de ausentismo por parte 

de los funcionarios de una EPS Publica; y de igual manera pretende consolidar un Plan de 

Mejoramiento de dichas falencias, en el que se incluyen estrategias de verificación, 

identificación, prevención y posible solución, que podrán a discreción de la entidad, hacerse 

efectivas. 

     La EPS pública que fue objeto de estudio y base primordial para el desarrollo del presente 

ensayo investigativo, se encuentra situada en la ciudad de Bogotá, Colombia. Entidad creada 

en 1995, resultado de la transformación de una antigua caja de previsión social, a raíz del 

mandato de la ley 100 de 1993 que ordenaba que los gobiernos locales debían liquidar a las 

entidades de previsión social de carácter territorial; esta entidad es el proceso de 

transformación de diferentes entidades creadas por el gobierno departamental desde el año 

1936 cuando se creó como caja de previsión social para los empleados, es una de las pocas 

EPS publicas existentes en el país. 

     Dicha entidad a corte del año 2017, contaba con 210 personas que prestaban sus servicios 

a través de contratos de prestación de servicios (auxiliares, técnicos, tecnólogos, 

profesionales y profesionales especializados) y 96 funcionarios que conforman la planta de 

personal, para un total de 306 empleados. La información recopilada, está ligada netamente a 

los empleados de planta, quienes se encuentran regidos bajo el imperio de los elementos 

propios del contrato de trabajo – Subordinación, horario y remuneración -, mientras que los 



demás, al ser contratistas y por la naturaleza del contrato de prestación de servicios, no deben 

cumplir un horario sino una función o labor especifica. 

     Los 96 empleados de planta están divididos por dos tipos, los empleados públicos, siete 

(7) en total, que son empleados de libre nombramiento y remoción. Este nombramiento lo 

realiza directamente el Señor Gobernador del Departamento; los otros 89 empleados tienen la 

calidad de trabajador oficial, vinculados mediante contrato de trabajo que regula el régimen 

del servicio que va a prestar, ceñido a lo establecido en el contrato individual de trabajo, la 

convención colectiva y el reglamento interno de trabajo, es un contrato a término indefinido y 

cuenta con todas las garantías legales.    

     Tabla 01. Distribución tipos de funcionarios. 

Tipo Cantidad Especificaciones Cantidad 

 

 

 

Empleados Públicos 

 

 

 

 

7 

Gerente General 1 

Subgerente Comercial 1 

Subgerente Administrativo y 

Financiero 

1 

Subgerente Técnico 1 

Jefe Oficina Asesora Jurídica 1 

Jefe Oficina Asesora de 

Informática 

1 

Jefe Oficina Asesora de Control 

Interno 

1 

Trabajadores 

Oficiales 

89 Régimen Convencional 58 

Condiciones Especificas 31 

Tota 96 Total 96 

     Fuente: Oficina Recursos humanos y Bienestar Eps pública. 

     La información suministrada por parte de la Oficina De Recursos Humanos y Bienestar de 

la EPS, se basa en investigación por medio de encuestas, entrevistas individuales y grupales a 

los 89 trabajadores oficiales, la cual arroja información interesante pero a la vez preocupante 

por el alto grado de ausentismo en la entidad, causando molestia en el mismo grupo de 

trabajadores oficiales y con el grupo de empleados por prestación de servicios, causando 



pérdidas económicas, conflicto entre los procesos y obstaculizando  que se cumplan 

correctamente con los objetivos misionales de la entidad. 

     Para afrontar este fenómeno e implementar algunas estrategias, analizaremos algunos 

datos relevantes suministrados por la entidad, tales como: la composición del tipo de 

trabajador oficial, los factores y causas por los cuales existe este ausentismo y como se podrá 

reducir el ausentismo laboral por parte de los empleados en la EPS Publica, con el fin de 

que estos logren un alto grado de felicidad al desempeñar sus labores y pertenecer a esta 

entidad prestadora de salud.  

Conceptos de ausentismo. 

     Para entender el desarrollo del presente trabajo se hace necesario ilustrar al lector acerca 

de qué es el ausentismo laboral, cuáles son sus causas, cual es la realidad de la EPS y 

presentar de esta manera los posibles puntos de control y prevención, con el fin de reducir los 

altos índices de ausentismo en la EPS Publica que se expondrán más adelante. 

     Como punto de partida traemos en cita, cuatro definiciones sobre el tema principal, que 

abarcan la naturaleza o fenómeno de esta situación. 

     El fenómeno de ausentismo o también conocido como absentismo según la Real 

Academia Española se define como:  

Del ingl. absenteeism, y este der. Del lat. absens, -entis 'ausente'. 

1. m. Abstención deliberada de acudir al lugar donde se cumple una obligación. 

2. m. Abandono habitual del desempeño de funciones y deberes propios de un 

cargo. (23ª Edición 2014). 

 

Según la Norma Técnica Colombiana NTC3793 del 15/05/1996 Salud Ocupacional. 

     Dice que el Ausentismo laboral “Es la suma de los períodos en los que los empleados de 

una organización no están en el trabajo según lo programado, con o sin justificación”. 



     La Organización Internacional de Trabajo (OIT), no se aleja mucho del concepto emitido 

anteriormente ya que en múltiples pronunciamientos sobre el tema lo ha definido de la 

siguiente manera: “…como la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se 

pensaba que iba a asistir, quedando excluidos los períodos vacacionales y las huelgas; y el 

ausentismo laboral de causa médica, como el período de baja laboral atribuible a una 

incapacidad del individuo, excepción hecha para la derivada del embarazo normal o 

prisión”  (Rosen, 1995).  

     Samaniego también define el ausentismo laboral, “…como el incumplimiento por parte del 

empleado de sus obligaciones laborales, faltando al trabajo de forma imprevista cuando 

debería acudir al mismo” (Samaniego Villasante, 1998). De estos cuatro conceptos se infiere 

que todos convergen en un punto principal como lo es la falta de presencia del trabajador en 

su puesto de trabajo, de lo que se deriva igualmente el incumplimiento de las obligaciones 

encomendadas para su cargo lo que decanta en un posible detrimento de los intereses 

patrimoniales de la entidad para la cual labora. 

Fenómeno de ausentismo en la Eps Publica.       

     Así las cosas y sentado el concepto del ausentismo laboral, es propio decir que dicha 

concepción no es limitada, sino que su cobertura tiene un alcance mundial; valga decir 

que la EPS Publica no es ajena a este fenómeno, es decir que también se ve cobijada por 

lo ante dicho.  Trayendo a colación el impacto de este problema, en la siguiente tabla se 

describe el comportamiento del ausentismo por enfermedad general. 

       

 

 

 



     Tabla 02. Ausentismo por enfermedad general año 2017. 

MES No. 

Trabaja

dores 

Horas 

hombr

e 

trabaja

da 

No. 

Incap

acid. 

Días 

incap

cid. 

Índice 

de 

frecue

ncia 

Índice 

de 

Severi

dad 

Tasa 

global 

de 

ausenti

smo 

Porcen

taje de 

Ausent

ismo 

Durac

ión 

    HHT             Prom

edio 

    (Calcul

ado) 

            De 

                  Ausen

cia 

Ener

o 

96 23040 0 0 0 0 0% 0,0 0 

Febr

ero  

96 23040 0 0 0 0 0% 0,0 0 

Mar

zo 

96 23032 1 1 1 1 1% 0,1 1,0 

Abril  96 23032 1 1 1 1 1% 0,1 1,0 

May

o  

96 23040 0 0 0 0 0% 0,0 0 

Juni

o  

96 23040 0 0 0 0 0% 0,0 0 

Julio  96 22984 7 7 7,3 7,3 7% 0,7 1,0 

Agos

t. 

96 23008 4 4 4,2 4,2 4% 0,4 1,0 

Sept. 96 22920 15 15 15,7 15,7 16% 1,6 1,0 

Octu

b. 

96 23000 5 5 5,2 5,2 5% 0,5 0 

Novi

em. 

96 23040 0 0 0 0 0% 0,0 0 

Dicie

m. 

96 23040 0 0 0 0 0% 0,0 0 

TOT

AL 

96 23018 33 33 5,7 5,7 6% 0,28 0,41 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 

     De acuerdo a la tabla 02 se deduce que el índice de frecuencia es de 5,7 casos de 

ausentismo por enfermedad general  por cada 240.000 horas hombre trabajadas durante el año 

evaluado, el índice de severidad por cada 240.000 horas hombres trabajadas en el año 2017 se 

perdieron 5,7 días, lo que quiere decir que para las 23.018 horas hombre trabajadas en este 

lapso de tiempo, se perdieron 5,7 días por Enfermedad General, siguiendo con el análisis la 



tasa global durante el período comprendido entre enero a diciembre de 2017 por cada 100 

trabajadores se presentaron 6 incapacidades. La anterior información se especifica en las 

tablas 01 – 05 de los anexos. 

     Este problema debe afrontarlo la entidad con el fin de disminuir los indicadores, 

porcentajes y tasas, ya que causa un alto grado de pérdidas económicas y, trunca el 

trabajo en equipo y por ende el bienestar laboral; por esta razón se debe determinar las 

posibles causas del fenómeno mencionado, a fin de establecer el mecanismo idóneo, 

puntual y objetivo para erradicar definitivamente o en su lugar aminorar el avance 

porcentual de los indicadores actuales. 

Ausentismo con justa causa. 

     Se presenta una serie de posibles causas que son la génesis del ausentismo laboral a partir 

de estudios realizados por expertos en la materia, y de donde se partirá para establecer cuáles 

de estas causas se enmarcan en la problemática que al día de hoy vive la EPS Publica. 

Para Bohlander: “Enfermedades comprobadas y no comprobadas, razones familiares, 

tardanzas involuntarias por fuerza mayor, motivos personales, dificultades financieras, 

problemas de transporte, baja motivación, clima organizacional, adaptación al puesto de 

trabajo, escasa supervisión, políticas inadecuadas de la empresa y accidentes de trabajo” 

(Bonilla Serrano, y otros, 2014). 

     El portal web Emprende Pyme.Net clasifica las causas del ausentismo entre no justificadas 

como el estrés laboral y las justificadas como los accidentes laborales, licencias legales, 

maternidad, enfermedades normales laborales. 

     Dentro de las causas justificadas según la Oficina de Recursos Humanos y Bienestar, 

durante el año 2017 se presentaron varios tipos de eventos médicos, los cuales fueron 



clasificados en la tabla 08, siendo la causa con mayor repetición los síntomas y traumas 

mal definidos, cabe recalcar que el personal de la entidad, corresponde a personas 

mayores de los 40 años, que se ven afectadas con secuelas y quebrantos de salud.  

     Tabla 03. Eventos medicos en dias de ausentismo laboral en el 2017. 

Cap. Grupo Enfermedad (CIE 10) Total 

1 Infecciosa y parasitaria 4 

2 Tumores 0 

3 Glándula endoc. - metab. - sist. nervioso central 1 

4 Sangre y órganos hematopoyéticos 0 

5 Trastornos mentales 2 

6 Órganos de los sentidos 0 

7 Aparato circulatorio 1 

8 Aparato respiratorio 0 

9 Aparato digestivo 0 

10 Genitourinario 1 

11 Atención de embarazo 0 

12 Piel y tejido celular 0 

13 Sistema osteomuscular 1 

14 Anomalías congénitas 0 

15 Afecciones perinatales 0 

16 Síntomas y traumas mal definidos 25 

17 Traumas y envenenamientos 2 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 

     Otro tipo de causas, son las provocadas por la empresa, por medio de falta de políticas o 

actitudes de sus líderes que invitan a sus trabajadores a no asistir a sus puestos de trabajo, la 

cultura organizacional influirá directamente en el ausentismo, entre las causas más comunes 

por parte de las empresas nos encontramos la falta de supervisión por parte de la dirección, 

falta de sanciones, exceso de especialización de tareas, ausencia de estímulo y falta de 

motivación laboral, falta de satisfacción, precarias condiciones de trabajo, falta de integración 

y adaptación del empleado con la empresa, clima organizacional deteriorado, políticas 

inadecuadas, riesgos laborales, problemas de transporte y rotación de personal. (Gamero, 

2010). 



     Frente al tema de las causas justificadas, nos encontramos con enfermedades en las 

cuales la entidad no tiene injerencia alguna, por motivo de no ser causante por su entorno 

laboral como lo son las del aparato respiratorio, digestivo, de tipo genitourinario y por 

causas de traumas y envenenamiento, por esta razón trataremos las dos enfermedades que 

la entidad puede verse como causante que es la referente a trastornos mentales y al 

sistema osteomuscular. 

     Profundizando en el tema de las enfermedades de tipo psicológico, es necesario resaltar la 

investigación realizada por la Asociación Española de Neuropsiquiatría, la asociación habla 

de "burnout"(Gallego, 1991) este término hace referencia a una disfunción psicológica que 

parece suceder de forma más común, entre los trabajadores cuya labor se realiza en relación 

directa con la gente. Es la consecuencia de altos niveles de tensión en el trabajo, frustración 

personal e inadecuadas actitudes de enfrentamiento a las situaciones conflictivas.  

     Según datos de la Organización Mundial de la Salud,“los trastornos mentales y los 

problemas derivados de la ansiedad, la depresión y el estrés constituyen causas 

fundamentales de incapacidad laboral temporal y hasta permanente”. (OMS, 2008),  A 

manera de ejemplo, los  procesos que desarrolla la EPS conjugados con los escasos recursos 

que posee para la ejecución de los mismos, la debilidad en la contratación por el deficiente 

presupuesto con las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud (IPS), los altos costos de 

los tratamientos y las falencias del sistema como tal, provoca que parte de los empleados 

laboren con ansiedad o stress por el estado actual de la entidad, provocando este tipo de 

enfermedades y por ende ausentismo.  

     La repercusión del ausentismo laboral en términos de productividad, gastos económicos y 

sanitarios e impacto social y personal, han llevado a la OMS a calificar la ausencia laboral 

como un "problema de salud pública" importante y creciente. Según datos facilitados por 



esta misma organización, la incapacidad laboral puede ocasionar pérdidas económicas de 

entre el 10% y el 20% del Producto Interior Bruto de un país. 

Como aminorar el ausentismo justificado.      

     Para afrontar estos tipos de enfermedades y disminuir el índice de ausentismo  generado 

por causas laborales de tipo justificado se debe referir al tema de seguridad y salud en el 

trabajo, este tiene que ejecutar planes específicos tanto en lo que concerniente  a 

enfermedades laborales y a los accidentes de trabajo, ya que como se ha analizado forman 

parte  de los causantes al ausentismo laboral. 

     Para aminorar el ausentismo justificado referente a las enfermedades del sistema 

osteomuscular y prevenir futuras causas de este problema, la directa responsabilidad en 

cabeza de la alta dirección de la entidad, apoyada en el área de Recursos Humanos y 

Bienestar, junto a los Comités existentes de Seguridad Ocupacional y de Convivencia 

deberán implementar y dar estricto cumplimiento a la Resolución 1016 de 1989 del 

Ministerio del Trabajo, 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, considerando:  

Se establece la obligación de adelantar Programas de Salud Ocupacional, por parte 

de patronos y empleadores. 2. Que es obligación de los patronos o empleadores velar 

por la salud y seguridad de los trabajadores a su cargo. 3. Que los patronos y 

empleadores deben responder por la ejecución del programa permanente de Salud 

Ocupacional en los lugares de trabajo. (Resolución 1016 de 1989. Art 28, 29 y 30). 

     Adicional a esto cumplir con lo dispuesto en el Decreto Único Reglamentario 1072 de 

2015 Nivel Nacional del Sector Trabajo. Fundamentalmente el titulo 4 sobre Riesgos 

laborales “Artículo 2.2.4.1.2. Desarrollo de programas y acciones de prevención. En el 



formulario de afiliación de la empresa, la Administradora de Riesgos Laborales se 

comprometerá para con la respectiva empresa a anexar un documento en el que se 

especifiquen los programas y las acciones de prevención que en el momento se detecten y 

requieran desarrollarse a corto y mediano plazo” (Decreto 1530 de 1996, art. 7).  

     De esta manera trabajar de manera conjunta con la Administradora de Riesgos Laborales 

con el fin de promover políticas internas de seguridad como lo plasma la ley según el artículo 

2.2.4.6.7. 

Objetivos de la política de seguridad y salud en el trabajo (SST). La Política de SST 

de la empresa debe incluir como mínimo los siguientes objetivos sobre los cuales la 

organización expresa su compromiso: 

1. Identificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos y establecer los respectivos 

controles. 

2. Proteger la seguridad y salud de todos los trabajadores, mediante la mejora 

continua del Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) en la 

empresa; y 

3. Cumplir la normatividad nacional vigente aplicable en materia de riesgos 

laborales. (Decreto 1443 de 2014, art.7 ). 

     Sumado a esto cumplir las obligaciones de los empleadores determinadas en el 

artículo 2.2.4.6.8.  El empleador está obligado a la protección de la seguridad y la salud de 

los trabajadores, acorde con lo establecido en la normatividad vigente. De esta manera la 

entidad estará cumpliendo lo establecido por la ley, disminuyendo el índice de ausentismo 

laboral por causa legal o justificada y fomentando mejores prácticas laborales al interior de la 

entidad.   

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=8804#7


     Con el fin de dar cumplimiento a las disposiciones normativas reseñadas con anterioridad 

y lograr una disminución en las cifras del ausentismo detectado, se sugiere contratar una 

persona idónea en seguridad ocupacional y medición del clima laboral, la cual sea la 

encargada de  realizar un estudio de los puestos de trabajo, infraestructura física y enseres, así 

como levantar un análisis de desempeño de cada funcionario, a través de encuestas técnicas 

que permitan contar con una exhaustiva medición del clima organizacional al interior de la 

entidad, y que, como resultado del estudio levantado, proponga un plan de mejoramiento, lo 

solicite y se pueda implementar en pro de los empleados de la entidad. 

Ausentismo sin justa causa.      

     Se realizó una presentación del ausentismo no justificado por el cual atraviesa la entidad, 

en muchos casos este tipo de ausentismo es causado por razones familiares, estudio y hasta 

diversión como se evidencia en el siguiente gráfico. Cuando se le pregunto a los empleados 

las razones de su ausencia laboral. 

     Gráfico 01. Razones de la ausencia laboral. 

 

 

 

 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 

     Los empleados oficiales respondieron con un 31,3% que la razón principal de su ausencia 

es por enfermedad, cabe resaltar que la planta de personal cuenta con un 78,65% de personal 



con una vinculación mayor a 11 años, la siguiente tabla nos presenta el porcentaje de tiempo 

que tienen los empleados vinculados a la entidad. 

     Tabla 04. Tiempo de vinculación. 

Tiempo de vinculación Porcentaje Nº de empleados 

Menos de 10 años 21,35% 21 

Entre 11 a 20 años 34,83% 33 

Entre 21 a 30 años 33,71% 32 

Más de 31 años 10,11% 10 

Total 100% 96 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 

     El personal de planta de la entidad, actualmente está conformado en su mayoría, por 

funcionarios que se encuentran por encima de los 40 años, situación esta de la que se derivan, 

la aparición de ciertos quebrantos de salud de los mismos, por ello, se puede establecer que la 

cifra es más alta en cuanto a razones de ausentismo, la segunda razón con mayor porcentaje 

del 26,6% es por razones familiares. 

     Dentro de las razones expuestas por los trabajadores para no asistir a sus lugares de trabajo 

se encuentran las familiares, que pueden ser tanto externas como internas, así como también 

el inconformismo frente a la entidad, al igual que la molestia respecto de su puesto de trabajo, 

o lo referente con las obligaciones o funciones. Por ello es importante traer a colación la 

siguiente gráfica, la cual ilustra las razones de la ausencia o falta de motivación de los 

empleados. 

 

 

 

 



     Gráfico 02. Razones por las cuales labora. 

 

 

 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar EPS Pública. 

     De lo anterior, se puede extraer que, la mayoría de empleados realizan sus labores por la 

remuneración salarial, siendo este un motivo importante para lograr que los empleados 

permanezcan en la entidad. Adicional al factor salarial, las condiciones en cuanto a los demás 

emolumentos pagados por la entidad y las garantías económicas como se puede evidenciar en 

el anexo 1 tabla 1, los empleados cuentas con un sistema económico generoso en 

compensación por los servicios prestados. 

     La anterior grafica también demuestra el alto índice de falta motivación que tienen que 

soportar los empleados, y la falta de gusto por su labor, tal como lo demuestra la gráfica, 

donde un 24,7%  de esos empleados realizan sus labores por obligación, por cumplir una 

labor la cual le suministrara medios para satisfacer sus necesidades básicas.  

    Los empleados requieren satisfacer ciertas necesidades que desean cumplir a través del 

tiempo, todos se comportan de manera diferente en su actuar y pensar en busca de la 

satisfacción de sus necesidades, Frederick Herzberg propone una teoría de la motivación en el 

trabajo, enfatizando que el homo faber se caracteriza por dos tipos de necesidades que afectan 

de manera diversa el comportamiento humano. 

     Los factores higiénicos, se relacionan con la insatisfacción del ser humano, pues se 

localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en que 



desempeñan su trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por la empresa, 

los factores higiénicos están fuera del control de las personas. Los principales factores 

higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de dirección o supervisión que las 

personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y ambientales de trabajo, las 

políticas y directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa, el reglamento 

interno, el estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc. Son factores de contexto y se 

sitúan en el ambiente externo que circunda al individuo.  

     Herzberg destaca que, tradicionalmente, sólo los factores higiénicos fueron tomados en 

cuenta en la motivación de los empleados: el trabajo era considerado una actividad 

desagradable, y para lograr que las personas trabajarán más, se hacía necesario apelar a 

premios e incentivos salariales, liderazgo democrático, políticas empresariales abiertas y 

estimulantes, es decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo. Más aún, 

otros incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas (motivación positiva), o 

castigos (motivación negativa). Según las investigaciones de Herzberg, cuando los factores 

higiénicos son óptimos, sólo evitan la insatisfacción de los empleados, pues no consiguen 

elevar consistentemente la satisfacción, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho 

tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la 

insatisfacción de los empleados. 

     A causa de esa influencia, más orientada hacia la insatisfacción, Herzberg los denomina 

factores higiénicos, pues son esencialmente profilácticos y preventivos: evitan la 

insatisfacción, pero no provocan satisfacción. Su efecto es similar al de ciertos 

medicamentos: evitan la infección o combaten el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud. 

Por el hecho de estar más relacionados con la insatisfacción, Herzberg también los llama 

factores de insatisfacción.  



      Los factores motivacionales o factores intrínsecos, están relacionados con la satisfacción 

en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón, los 

factores motivacionales están bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello 

que él hace y desempeña. Los factores motivacionales involucran los sentimientos 

relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las 

necesidades de autorrealización, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el 

individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido diseñados y 

definidos con la única preocupación de atender a los principios de eficiencia y de economía, 

suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual. Con esto, 

pierden el significado psicológico para el individuo que los ejecuta y tienen un efecto de 

"desmotivación" que provoca apatía, desinterés y falta de sentido psicológico, ya que la 

empresa sólo ofrece un lugar decente para trabajar. 

     Cuando se crearon los cargos de planta en la EPS, la mano de obra no era calificada, como 

se puede evidenciar en la tabla Nº08, la cual muestra el número de empleados en los 

diferentes niveles de estudio,  varios de estos empleados se capacitaron pero no han logrado 

tener un ascenso por la baja rotación de personal que existe, ocasionando frustración por no 

poder obtener un mejor cargo y de esta manera mejores beneficios salariales, un caso es de 

una empleada que inicio como auxiliar administrativa, se profesionalizo y cuenta hasta con 

especialización pero sigue en el mismo cargo, pero también evidenciamos casos positivos 

como el de un empleado que inicio como mensajero y a la fecha esta como profesional 

especializado, la entidad les pagaba el estudio. 

 

 

 

 



     Tabla 05. Trabajadores Oficiales 

Trabajadores oficiales 

Tipo Cantidad Porcentaje 

Operario calificado 3 3,37% 

Auxiliar administrativo 21 23,59% 

Secretaria operativa 12 13,49% 

Técnico 2 2,25% 

Tecnólogo 23 25,84% 

Profesional universitario 7 7,87% 

Profesional especializado 21 23,59% 

Total trabajadores oficiales 89 100% 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 

     Para Abrahan Maslow en su obra: “Una teoría sobre la motivación humana” de 1943, 

formula en su teoría una jerarquía de necesidades humanas o conocida como la Pirámide de 

Maslow, defiende que conforme se satisfacen las necesidades más básicas ( parte inferior de 

la pirámide) luego el ser humano desarrolla necesidades y deseos más elevados ( parte 

superior de la pirámide).  

     Figura 01. Pirámide de Maslow. 

 

      
 

     Fuente: Escuela de Organización industrial 2018. 

 

 

     Los empleados de la EPS cumplen las necesidades fisiológicas y de seguridad, mediante 

su salario o incentivos salariales (Anexo Tabla 06) , este les provee alimentación, un hogar 



(arriendo o propiedad privada), pago a un plan de salud que brinde las garantías para una 

mejor atención, las necesidades de afecto y amistad las suplen por medio de las actividades 

de conmemoración (Anexo Tabla 07) que realiza la entidad durante el año, pero las 

necesidades de reconocimiento y autorrealización los empleados no ven como satisfacerla, 

quizás se reconoce su buena labor en alguna fecha especial pero no se realiza de manera 

consecutiva; la entidad debe prever este tipo de necesidades y diseñar un sistema que los 

empleados logren satisfacer todas las necesidades. 

Combatir el ausentismo sin justa causa.  

     Por consiguiente para aminorar el ausentismo no justificado  la entidad deberá dar 

cumplimiento al Decreto 1567 de 1998, “por el cual se crean (sic) el sistema nacional de 

capacitación y el sistema de estímulos para los empleados del Estado”. El cual es un decreto 

muy amplio en cuestión de incentivos y estímulos para los funcionarios públicos; este obliga 

a las entidades a realizar todo tipo de capacitación, cuyo objetivo según Artículo 5º. 

Objetivos de la Capacitación. Literal D.  Promover el desarrollo integral del recurso 

humano y el financiamiento de una ética del servicio público; C. Elevar el nivel de 

compromiso de los empleados con respecto a las políticas, los planes, los programas, 

los proyectos y los objetivos del Estado y de sus respectivas entidades; D. Fortalecer 

la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos, habilidades 

y actitudes para el mejor desempeño laboral y para el logro de los objetivos 

institucionales; E. Facilitar la preparación pertinente de los empleados con el fin de 

elevar sus niveles de satisfacción personal y laboral, así como de incrementar sus 

posibilidades de ascenso dentro de la carrera administrativa. (Decreto 1567 de 1998. 

Art 5). 



     De cumplirse dichos objetivos en cuanto a las capacitaciones los empleados notaran que 

son importantes para la entidad, se sugiere realizar un estudio previo de las necesidades de los 

funcionarios, lo anterior porque al interior de la entidad se evidencia un sin número de 

necesidades, éstas de acuerdo a la personalidad,  funciones y obligaciones que asume cada 

empleado, se debe realizar un proceso de selección por áreas de interés para la 

capacitaciones, ya sea capacitaciones educativas referente aspectos legales o normatividad, 

cursos adicionales o básicos como el paquete office, generar un plan de acuerdo al nivel 

educativo y de interés de cada empleado. 

     Siguiendo con el cumplimiento y en especial con el proceso de implementación del 

sistema de estímulos para los empleados del Estado. 

Estará conformado por el conjunto interrelacionado y coherente de políticas, planes, 

entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e incentivos que 

interactúan con el propósito de elevar los niveles de eficiencia, satisfacción, 

desarrollo y bienestar de los empleados del Estado en el desempeño de su labor y de 

contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales. (Secretaria 

Jurídica Distrital de la Alcaldía Mayor de Bogotá, Decreto 1567 de 1998). 

     Adicional realizar el programa de bienestar social, la entidad no omite el cumplimiento de 

este decreto, como se puede evidenciar (anexo tabla 7), en la cual se relacionan por lo menos 

14 conmemoraciones realizadas por la entidad para los empleados durante cada año, estas 

actividades son de obligatorio cumplimiento, son actividades generosas y de amplio 

cubrimiento, lo que se logra evidenciar es el desinterés y la falta de compromiso por parte de 

los empleados, menospreciando el objetivo de cada actividad, se sugiere replantear el 

escenario de cada actividad, los horarios y tiempo, que sea de obligatorio cumplimiento y en 

el escenario de no asistir que debe cumplir con las obligaciones en la entidad, ser estricto con 



el tiempo, ya varios empleados toman este tipo de actividades para realizar vueltas 

personales. 

     Verificar el programa de incentivos el cual solo se evidencia por medio de pagos 

monetarios, como lo son las primas extralegales por cumplir cierto tiempo en la entidad, se 

debe implementar en este programa incentivos a proyectos o metas a corto plazo, es decir que 

sean incentivados en periodos de tres o cada cuatro meses, esto con el fin de motivar la 

cultura de reto, de cumplimiento de objetivos, incentivo al empleado o área con mejor 

desempeño, a los mejores proyectos por implementación de mejora de calidad de vida y 

relaciones interpersonales, son varios los motivos por los cuales se puede premiar, se debe 

realizar el programa, evaluar los ítem y pasar el proyecto para que la alta dirección ordene su 

debido cumplimiento. 

     Siguiendo con el objetivo de disminuir el índice de ausentismo, se trae a colación la 

información suministrada por parte del área de Recursos Humanos y Bienestar de la Entidad, 

en las cuales se evidencia un alto grado de desinterés por parte del trabajador en informar 

sobre sus faltas y peor aún la falta de control por parte de los jefes directos,  cuando se les 

pregunta si informan previamente a la entidad en caso de ausencia, los resultados arrojaron 

que solo el 73,3% realiza este aviso, motivo por el cual se evidencia falta de control por parte 

del jefe directo. 

     Gráfico 03. En caso de ausencia, ¿usted comunica previamente a la entidad? 

 



     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar EPS Pública. 

     Para corroborar la anterior afirmacion de falta de control por parte de los jefes directos o 

inmediatos, la falta de rigurosidad en la oficina de Recursos Humanos, se pregunto si en la 

dependencia o area, se controla el cumplimiento de horario laboral, la respuesta en el grafico 

a continuacion. 

     Gráfico 04. En su dependencia, ¿Se controla el cumplimiento laboral?.

 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar EPS Pública. 

     Solo el 53,3% de los empleados son conscientes que su jefe inmediato o la entidad 

controla el cumplimiento laboral, esta cifra comprende el tema de horario, permisos y 

actividades que realiza. A esta falta de atención por parte de los jefes directos se suma que no 

se les realiza ningún tipo de llamado de atención por faltar a sus obligaciones. En el siguiente 

gráfico Nº7 se evidencia que el 55,3% de los empleados nunca han sufrido ningún tipo de 

llamado de atención, seguido con el 23,7% que solo se le ha llamado la atención de forma 

verbal, solo el 10,5% ha tenido un llamado de atención escrito, se evidencia que son pocos 

los que han tenido memorandos y más aun los que tienen algún tipo de proceso disciplinario 

por esta razón.  

      

 



     Gráfico 05. En el último año, ¿Usted ha sufrido algún llamado de atención o informe a 

causa del ausentismo? 

 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar EPS Pública. 

     Tras evidenciar la falta de control por parte de los entes reguladores, y creyendo que existe 

alguna manera de compensación, o el motivo por el cual no existe tal seguimiento, se realizó 

la pregunta, si cuando falta al trabajo, ¿Posee algún mecanismo para recuperar el tiempo 

laboral perdido? 

     Gráfico 06. Si cuando falta al trabajo, ¿Posee algún mecanismo para recuperar el tiempo 

laboral perdido? 

 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar EPS Pública. 



     Se logra evidenciar que solo el 36,7% de los empleados compensan el tiempo que han 

perdido por su ausencia, relatan que lo hacen recuperando el tiempo perdido, ya sea llegando 

antes del inicio de labores cotidianas o saliendo más tarde de la hora que finaliza la jornada 

diaria. El 63,3% no realiza este tipo de compensación, adicionalmente la entidad no se 

interesa por tomar medidas en el asunto, así lo refleja el hecho que demuestra que el salario 

tampoco se ve afectado por estas faltas. 

     Por ello se sugiere primero realizar desde la oficina de Recursos Humanos un seguimiento 

estricto al control del horario por medio del sistema biométrico con el cual ya cuenta la 

entidad, este sistema realiza reporte cada vez que lo solicite el encargado a los empleados que 

el sistema reporte novedad se les debe presentar un oficio para que realicen los descargos 

necesarios con el fin de excusar su ausentismo. De persistir este fenómeno se debe iniciar un 

proceso administrativo, con el fin de demostrar que la entidad realiza control, este efecto 

genera presión sobre el empleado despertando conciencia y compromiso con la entidad. 

     Adicional la entidad debe generar una cultura de información, ya que se debe buscar las 

alternativas para que los empleados informen sobre sus ausencias, es preocupante que cerca 

del 27% de los encuestados no informen a la entidad los días que no laboren. Se debe facilitar 

esta comunicación y procurar por un canal informativo adecuado, realizar la presentación del 

debido proceso para solicitud de permisos y así mismo informar las consecuencias del 

ausentismo.  

Implementación  estrategia Gung Ho – el arte de trabajar en equipo.  

     Para generar una adecuada cultura organizacional, en la que los empleados se sientan más 

comprometidos con sus labores y con la entidad, se sugiere iniciar el proceso de 

implementación de la cultura “GUNG HO El arte de trabajar en equipo”. Por su parte, Ken 

Blanchard y Sheldon Bowles, dicen que Gung Ho es una técnica gerencial eficiente para 



aprovechar al máximo el potencial de las personas en una empresa, consiste en alcanzar un 

estado en el cual el trabajo de los individuos es importante, donde este ejerce control y en 

donde prevalece el trabajar junto. La filosofía de Gung Ho se basa en tres procesos: 

     El espíritu de la ardilla “trabajo que vale la pena”, su principio consiste en valorar todos 

los trabajos o funciones que realizan los empleados, concientizando a los funcionarios del 

beneficio que tiene su labor para la entidad, para sus compañeros y para los usuarios, 

valorando la importancia a todos los trabajos, no por la cantidad de su trabajo sino por el 

impacto que produce. 

     El estilo del castor “mantener el control para alcanzar la meta; dejar que decidan para 

alcanzar la meta”, se deben definir las reglas de cada trabajo, el objetivo que cada empleado y 

área debe cumplir con el fin de logran la meta común, se debe implementar un sistema de 

comunicación entre jefe y empleado con el fin que este último sugiera como realizar el 

trabajo ya que es actor que realiza dicha función, conoce el proceso y quizás no está de 

acuerdo como se ha implementado los procedimientos, siempre y cuando no se vulnere los 

procesos de los demás y el fin de la misión; con esta acción el empleado se siente importante 

y que aporta a su trabajo, su opinión es favorable para mejorar los procesos. 

     Para finalizar el Don del Ganso “alentar a los demás a seguir adelante”, se trata que no 

solo los jefes feliciten o animen a sus empleados sino que todos los empleados lo hagan, 

fomentar la cultura de informar los resultados tanto positivos como negativos de la empresa, 

de esta manera los empleados sentirán que su labor ayudo o que deben mejorar para lograr un 

buen resultado, viendo siempre el lado positivo de cada situación, haciendo participes de las 

decisiones tomadas los empleados se sentirán comprometidos y trabajaran por contribuir al 

cumplimiento de las metas. 



     De esta manera se sugiere desde diferentes aspectos como contrarrestar las causas del 

ausentismo en la entidad, ya sean causas justificadas o injustificadas, ambas afectan el 

comportamiento y resultados del equipo de trabajo, y crean un costo adicional para la entidad, 

son varios los factores que influyen en la disminución de este indicador, se debe iniciar 

pronto con la implementación de los ítems entregados en el presente trabajo.  

Conclusiones 

     De acuerdo a los múltiples factores que inducen o aumentan los índices de ausentismo, se 

logra evidenciar que tanto el ausentismo justificado como el no justificado afecta a la 

organización, uno de ellos, el clima organizacional, creando inconformismo entre los 

funcionarios oficiales como entre los de prestación de servicios, ya que se sobrecargan las 

funciones, se interrumpen los procesos y se crea un malestar general dentro del equipo de 

trabajo. 

Las enfermedades representan parte del ausentismo laboral justificado, varias de ellas son 

por causa externa a la entidad, las cuales no se pueden evitar para disminuir el ausentismo, 

por el contrario las enfermedades por causa laboral si se pueden prevenir con un buen 

proceso de salud ocupacional, frente a este aspecto se sugiere desarrollar un ambicioso 

proyecto de políticas y estrategias para el bienestar de sus empleados. 

Para realizar la implementación de un buen proyecto de bienestar laboral primero se debe 

contemplar las obligaciones impuestas a las empresas por las normas legales relacionadas con 

el tema, para Colombia están reguladas, por el decreto 614 de 1984, resolución 1016 de 1989 

de los Ministros de Trabajo y Seguridad Social y de Salud, ley 1562 de 2012 del Congreso de 

la República de Colombia y el decreto 1072 de 2015. 



     Cumpliendo la normatividad, se debe seguir con la caracterización del ausentismo laboral 

basada en el 2017, evaluando tendencias de interés, los índices de frecuencia, como base para 

el desarrollo de las estrategias del Sistema de Gestión de seguridad y salud en el Trabajo de la 

empresa, con el fin de detectar las causas comunes, identificar la distribución y tendencia del 

ausentismo, evaluar los factores asociados al ausentismo laboral y sus causas básicas, 

mediante el análisis de las diferentes variables de interés ocupacional. 

     Adicional se debe detectar a los trabajadores con niveles de ausentismo superiores al de la 

población que registra ausencias en la compañía, identificando las causas de este 

comportamiento, que permitan establecer conductas de beneficio individual y colectivo, 

anticipar situaciones de salud de interés general y ocupacional, tanto individual como grupal, 

con el fin de plantear estrategias que permitan un adecuado control de casos, el bienestar 

integral de los trabajadores y como consecuencia, mayor productividad para la empresa. 

     Frente a las causas sin debida justificación se debe implementar campañas de 

concientización de la gran problemática que puede acarrear la ausencia al puesto de trabajo, 

muchos son conscientes de este efecto porque han sufrido la ausencia de algún compañero, 

pero también varios que son los accionantes no lo son, no miden las consecuencias y siguen 

actuando de la misma manera, logrando episodios no éticos con tal de justificar la ausencia. 

     Adicional se debe trabajar con la persona encargada de los controles biométricos con el fin 

de realizar seguimiento a los empleados con este tipo de actitudes repetitivas, de esta manera 

prestar una mayor atención a las conductas, conociendo el modo operandi y poder plantear 

una estrategia, además implementar mecanismos de control del tiempo por parte de los jefes 

inmediatos, líderes de área, o supervisores para ejercer control del tiempo directamente al 

empleado en su puesto de trabajo, ya que estas personas pueden realizar un control, 



seguimiento e implementación de un sistema en el cual el empleado pueda recuperar el 

tiempo perdido sin justa causa, lo anterior con el fin de no iniciar procesos interno. 

     Con los estrictos seguimientos por parte de los jefes directos, un sistema de compensación 

del tiempo perdido, y la socialización del procedimiento y formato de solicitud de permiso se 

puede disminuir el indicie de ausentismo no justificado, ya que al realizar este tipo de presión 

sin exceder el poder que puede ejercer el jefe directo, el empleado se siente comprometido, 

controlado y responsable por su proceso ante sus compañeros. 

    Como aporte personal y conociendo la cultura organizacional de la entidad, se sugiere 

implementar la cultura GUNG HO, conocida como el arte de trabajar en equipo, varios de los 

problemas de esta entidad es la falta de compromiso y el particular desinterés por parte de los 

funcionarios, los cuales no son conscientes de los atrasos y perdidas que genera la ausencia 

en determinado momento o en el día, la implementación de esta, puede tardar un buen tiempo 

mientras se logra cambiar el pensamiento de los empleados, lo importante es iniciar lo antes 

posible, a medida que se va evolucionando con la cultura Gung Ho, los empleados creerán el 

cambio y empezaran aportar más de su parte, es difícil eliminar vicios, pensamientos y 

hábitos pero no imposible, la concientización que su trabajo, funciones y logros, son 

importantes para el desarrollo de las metas corporativas, se sentirán comprometidos y 

aportaran de más día a día. 

   La suma del compromiso del empleado, el plan de bienestar laboral y la implementación de 

la cultura Gung Ho lograran disminuir el ausentismo.  

 

 

 

 



Anexos 

 

     Tabla 01. Índice de frecuencia por ausentismo por Enfermedad General. 

Indicador Índice de frecuencia por ausentismo por Enfermedad 

General 

 

Calculo 
Nº de incapacidades por 

E.G. * 240.000 Horas 

Hombre trabajadas 

 

Definición 
Es la proporción del número de casos de ausencias por 

Enfermedad General durante el periodo evaluado, con 

relación al número de horas hombre trabajadas. 

Resultado 

acumulado de 

enero a 

diciembre 2017 

 

 

5,7 

 

Análisis 
Se estima que se presentaron aproximadamente 5,7 

casos de ausentismo por Enfermedad General por cada 

240.000 horas hombre trabajadas durante el año 

evaluado. 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 

      

     Tabla 02. Índice de severidad por ausentismo por Enfermedad General. 

Indicador Índice de severidad por ausentismo por 

Enfermedad General 

 

Calculo 
Nº de días incapacidades por 

E.G. * 240.000 Horas 

Hombre trabajadas 

 

Definición 

Es la proporción del número de días de ausencias por  

Enfermedad General durante el período de 

seguimiento, con relación al número de 

Horas hombre trabajadas. 

Resultado acumulado

 de enero a 

diciembre 2017 

 

 

5,7 

 

Análisis 

Por cada 240.000 horas hombre trabajadas en el año 

2017 se perdieron 5,7 días. Lo cual quiere decir que 

para las 23.018 horas hombre trabajadas en este 

lapso de tiempo, se perdieron 5,5 días por 

Enfermedad General. 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 



     Tabla 03. Tasa global de ausentismo por Enfermedad General. 

Indicador Tasa global de ausentismo por Enfermedad 

General 

 

Calculo 
Nº de incapacidades en el periodo 

por E.G. * 100 Total de 

trabajadores en el periodo 

 

Definición 
Representa la proporción del número de 

incapacidades que se presentan por Enfermedad 

general con relación a los trabajadores programados 

para el periodo. 

Resultado acumulado de 

enero a diciembre 2017 

 

 

6% 

 

Análisis 
Durante el período comprendido entre enero y 
diciembre de 2017 por cada 100 trabajadores se 

presentaron 6 incapacidades. 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 

 

     Tabla 04. Porcentaje de ausentismo por Enfermedad General. 

Indicador Porcentaje de ausentismo por Enfermedad 

General 

 

Calculo 
Nº de días de incapacidad 

por E.G. *24 * 100 Horas 

hombre trabajadas 

 

Definición 
Representa el porcentaje de días perdidos por 

Enfermedad General con relación a las horas hombre 

trabajadas en el período de seguimiento. 

Resultado acumulado

 de enero a diciembre 

2017 

 

 

0,28 

 

Análisis 
Del tiempo proyectado para laborar en el año 2017, 

se presentó un porcentaje de pérdida por ausencias a 

causa de Enfermedad General del 0,28%. 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 

 

      

 



     Tabla 05. Duración promedio de ausentismo por Enfermedad General. 

Indicador Duración promedio de ausencia por Enfermedad 

General 

 

Calculo 
Nº de días de 

incapacidad por E.G.  

N° incapacidades por 

E.G. 

 

Definición 
Representa la duración promedio de las 

incapacidades por Enfermedad General. 

Resultado acumulado

 de enero a 

diciembre 2017 

 

 

0,4 

 

Análisis 
La duración promedio de ausencia por incapacidades 

por Enfermedad General en el año 2017 es de 0,4 

días. 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 

 

     Tabla 06. Incentivos salariales para los empleados de la EPS Publica.  

Incentivos salariales 

Nº Detalle 

1 Aporte por salud. 

2 Aporte por pensión. 

3 Riesgos profesionales. 

4 Caja de compensación. 

5 ICBF. 

6 SENA. 

7 Licencia remunerada. 

8 Licencia matrimonio. 

9 Licencia por maternidad. 

10 Licencia por luto. 

11 Licencia de paternidad. 

12 Ley maría. 

13 Vacaciones. 

14 Subsidio de transporte. 

15 Prima de alimentación. 

16 Sobre sueldo 20%. 

17 Bonificación por servicios prestados. 

18 Prima técnica. 

19 Otros auxilios. 



20 Horas extras festivas diurnas. 

21 Cesantías. 

22 Horas extras diurnas. 

23 Intereses de cesantías. 

24 Horas extras dominicales diurnas. 

25 Horas extras nocturnas. 

26 Horas extras dominicales festivas nocturnas comp. 

27 Recargo nocturno. 

28 Dotación. 

29 Transporte. 

30 Viáticos. 

31 Prima de navidad. 

32 Prima semestral. 

33 Prima compensada. 

34 Bonificación recreación vacaciones. 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 

 

     Tabla 07. Conmemoraciones para los empleados de la EPS Publica. 

Conmemoraciones 

Nº Detalle 

1 Conmemoración día del niño. 

2 Conmemoración día de la secretaria. 

3 Conmemoración día del conductor. 

4 Conmemoración día de la enfermera. 

5 Conmemoración día del Contador. 

6 Conmemoración día del Abogado. 

7 Conmemoración día servidor público. 

8 Celebración fin de año. 

9 Celebración convivencia laboral y clima laboral el 31 de octubre. 

10 Conmemoración día del Publicista. 

11 Conmemoración día del hombre y de la mujer. 

12 Feria de salud. 

13 Actividad familiar una vez al año. 

14 Regalo de cumpleaños y día libre. 

     Fuente: Oficina de Recursos Humanos y Bienestar de la EPS Pública. 
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