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GESTION DEL AUSENTISMO EN EMPRESA
MANUFACTURERA, PRIMER SEMESTRE 2025
Michelle Sarahi Salvador
Martinez

Resumen

People Analytics ha cobrado relevancia en las organizaciones al convertirse en una
herramienta clave para sustentar la toma de decisiones estratégicas en Recursos Humanos. Esta
investigacion se desarrolld en una empresa manufacturera de Tegucigalpa durante el primer
semestre del 2025. Con el proposito de diagnosticar el uso de People Analytics en la gestion del
ausentismo y conocer su madurez analitica. Se aplico un enfoque mixto, combinando encuestas,
entrevistas, observacion directa y revisién documental. Los resultados muestran que, aunque existe
conciencia sobre la importancia de los datos, su uso sigue siendo principalmente operativo, con
limitaciones en calidad en los registros, capacitacion y estandarizacion de procesos. También se
identificaron oportunidades en el uso de indicadores estratégicos y en la optimizacién de
herramientas tecnol6gicas. A partir de estos resultados se disefid una propuesta que incluye
programas de capacitacion en People Analytics, la implementacion de tablero dindmico en Power
Bl y protocolos formales de uso de datos para planes de accion frente al ausentismo orientados a

consolidar una cultura analitica solida y estrategica en la organizacion

Palabras claves: (People Analytics, gestiéon de ausentismo, madurez analitica, Recursos
Humanos)
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GRADUATE SCHOOL

DIAGNOSIS OF THE USE OF PEOPLE ANALYTICS FOR
ABSENTEEISM MANAGEMENT IN A MANUFACTURING
COMPANY, FIRST HALF OF 2025
Michelle Sarahi Salvador
Martinez

Abstract
People Analytics has gained relevance in organizations, becoming a key tool to support

strategic decision-making in Human Resources. This research was conducted in a manufacturing
company in Tegucigalpa during the first half of 2025. The purpose was to diagnose the use of
People Analytics in absenteeism management and determine its analytical maturity. A mixed
approach was applied, combining surveys, interviews, direct observation, and document review.
The results show that, although there is awareness about the importance of data, its use remains
primarily operational, with limitations in record quality, training, and process standardization.
Opportunities were also identified in the use of strategic indicators and the optimization of
technological tools. Based on these results, a proposal was designed that includes People Analytics
training programs, the implementation of a dynamic dashboard in Power Bl, and formal data use
protocols for action plans to address absenteeism aimed at consolidating a strong and strategic

analytical culture in the organization.

Keywords: (People Analytics, absenteeism management, analytical maturity, Human
Resources)
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

A lo largo del siglo XXy lo que va del siglo XXI, la gestidn del talento humano ha dejado
de basarse Unicamente en la observacion y juicios intuitivos para migrar hacia un enfoque
sustentado en datos y métricas. Esta evolucion ha dado lugar a People Analytics, disciplina que
implica métodos analiticos al ciclo de vida del colaborador para comprender su experiencia y
respaldar decisiones estratégicas sobre el capital humano. En la industria manufacturera, donde la
continuidad operativa esta estrechamente vinculada con el bienestar y disponibilidad de la mano
de obra, el uso adecuado de los datos de Recursos Humanos resulta un factor determinante para

sostener la productividad.

Si bien hoy en dia existen sistemas de registro, hojas de calculos y herramientas de
visualizacion que capturan informacion en este caso de asistencia y ausencias, muchas empresas,
especialmente en Honduras y América Latina permanecen en una etapa descriptiva: donde generan
reportes, pero no logran convertirlo en informacion util, accionable para anticipar patrones. El
ausentismo laboral, es particularmente critico por su efecto directo en los flujos de trabajo en las
lineas de produccién y en la moral de los equipos; con frecuencia se gestiona de manera reactiva,
sin un diagndstico de causas ni un analisis de su relacion con variables como el clima

organizacional, motivacién o carga laboral.

En este contexto, la presente investigacion Diagnosticar el uso de People Analytics en la
gestion del ausentismo en una empresa manufacturera de Tegucigalpa durante el primer semestre
del 2025. Se identifican las herramientas disponibles para recolectar y analizar datos, desde
sistemas de registro a herramientas de analisis de Excel, Power Bi, Power Queria, se evalla la
calidad de la informacion y la madurez analitica de la empresa, y se determina en qué medida dicha

analitica sustenta la toma de decisiones estratégica.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Durante décadas los datos se obtenian unicamente por medio de la observacion, y para la



toma de decisiones se guiaban por juicios intuitivos y la experiencia. Con el tiempo surgio la
necesidad de comprender como trabajan y como se siente los empleados, para tomar decisiones

informadas.

Aunque People Analytics es un término relativamente reciente, su esencia tiene raices en
1911 cuando Frederick Taylor propuso en su libro “Los principios de la gestion cientifica” la idea
de mejorar la productividad mediante el uso de datos. Posteriormente en las décadas de 1920-1930,
se desarrollaron encuestas a empleados donde las empresas iniciaron a interesarse en el sentir de
sus colaboradores. En 1950-1960 surgieron las primeras mediciones de clima organizacional y en
las décadas de 1970 -1980 la informatizacion de las encuestas permitié ampliar cobertura y aplicar
técnicas estadisticas. Entre los afios 1990-2000 se generalizo el uso de herramientas digitales y fue
en 2004 cuando Thomas Davenport emple6d por primera vez el término de People Analytics,
destacando que las empresas podian mejorar la eficiencia y el rendimiento mediante el analisis de

los datos relacionados a sus empleados. (Enable-HR International, 2024)

En Latinoamérica, la adopcién de People Analytics avanza con madurez desigual las
grandes empresas lideran, como por ejemplo el banco brasilefio Nubank, que cuenta con un equipo
formal de People Analytics (Nubank, 2020), mientras muchas otras empresas permanecen en un
nivel descriptivo, limitadas a reportes basicos con importantes brechas en la calidad de los datos,

en las competencias analiticas del personal y en la gobernanza de la informacion.

En 2025, diagnosticar el uso de People Analytics en la gestion de ausentismo en empresas
de manufactura en Tegucigalpa representa una oportunidad para fortalecer los procesos internos y
mejorar la rentabilidad organizacional, al transformar los datos en decisiones trazables. La empresa
cuenta con 2,900 colaboradores, de los cuales el 65.27% corresponde a personal directo encargado
de transformar la materia prima en prendas de vestir. Opera en turnos diurnos y se estructura en
cuadro direcciones principales: Tecnologias de la Informacién y Finanzas, Recursos Humanos,

Operaciones y Mantenimiento en general.

La empresa objeto de estudio cuenta con mas de 35 afios de trayectoria y una cartera de
clientes internacionales principalmente del sector deportivo. Orienta su mision a operar de forma
esbelta, exportar prendas de primera calidad y cumplir con tiempos de entrega competitivos,
maximizando el uso de activos y recursos en un entorno de trabajo seguro que permita a los

colaboradores mostrar lo mejor de si mismos. Su vision es consolidarse como la empresa lider en



el sector de manufactura en el pais, guiada por valores hacia sus colaboradores, proveedores,

clientes y sociedad.

Respecto a la gestion de ausentismo, hasta el afio 2021 la informacion se limitaba a reportes
generales de ausentes por planta y al tipo de incapacidad registrada, sin detallar datos individuales
del colaborador. Para mediados del 2023 se implement6 un registro mas completo que incluyé
nombre, clave de empleado, planta, modulo, supervisor, fecha y causa reportada de la ausencia,
inicialmente mediante cuadros en Excel que cada responsable enviaba via correo electrénico. En
julio del mismo afio 2023 se adoptd una hoja de calculo en Google Sheets para registrar los datos
en tiempo real desde cada una de las plantas. A inicios del afio 2024 se afiadieron nuevas variables,

como el motivo principal y el motivo real de la ausencia, validado con comprobantes.

Pese a estos avances en la recoleccion de datos, la organizacion aun no implementa
formalmente un sistema de People Analytics. El énfasis continta en la generacion de reportes
descriptivos diarios y semanales, priorizando el cumplimiento de plazos y la conciliacion de cifras
por encima del andlisis profundo. La consolidacion depende de tiempos ajustados y de la
coordinacion entre las plantas, lo que compromete la calidad y la oportunidad de la informacion.
Esto genera que el ausentismo se gestione de forma reactiva, sin identificar reincidencias ni
explorar patrones que relacionen con factores como la motivacion, clima organizacional o carga

de trabajo.

Esta investigacion busca aportar valor al diagnosticar el nivel de madurez analitica de la
empresa, evaluar la calidad de la informacion disponible y determinar en qué medida el uso de
datos de ausentismo respalda o podria respaldar la toma de decisiones estratégica en el

departamento de Recursos Humanos.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

En la actualidad las empresas enfrentan la necesidad de gestionar estratégicamente la
informacion de sus colaboradores para tomar decisiones oportunas. En el caso de la empresa
manufacturera objeto de estudio, si bien el area de recursos humanos ha avanzado en la recoleccion

de datos relacionados con el ausentismo, registrando ya de forma granular el personal ausente, sus



nombres, causas, motivos, entre otros. Esta informacion continda tratdndose de manera operativa

y manual, con errores, atrasos y reportes centrados Unicamente en lo descriptivos.

La falta de enfoque analitico limita la identificacion de patrones, la deteccion de
reincidencias y la generacién de acciones preventivas, manteniendo una gestion reactiva frente a
un indicador critico para la productividad. Ante ello resulta necesario diagnosticar en qué nivel de
uso y madurez de People Analytics se encuentra la organizacion, evaluando la calidad de sus datos,
herramientas y practicas actuales, con el fin de fortalecer la toma de decisiones estratégica entorno

al ausentismo.
1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Formular el problema consiste en plantear preguntas inteligentes y relevantes para
responder con el desarrollo de la investigacion a partir del estado de la situacion a estudiarse.
(Bernal Torres, 2022, pag. 120)

(Como se esta utilizando People Analytics en la toma de decisiones sobre el ausentismo en

una empresa manufacturera en Tegucigalpa durante el primer semestre del 20257

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ;Cual es el uso actual de los datos de ausentismo en el area de recursos humanos bajo el

enfoque de People Analytics?

2. (Como se desarrollan los procesos de registro y control del ausentismo considerando el
flujo de validacion, los roles y responsabilidades, los tiempos de ciclo, gobernanza de los

datos y el nivel de automatizacién?

3. (Qué relacion existe en el uso de People Analytics y la toma de decisiones estratégicas

sobre el ausentismo?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar el uso de People Analytics en la toma de decisiones sobre el ausentismo en una
empresa manufacturera en Tegucigalpa durante el primer semestre del 2025, identificando

herramientas disponibles (Excel, Power BI, Power Query u otras), evaluando su desempefio con



criterios de calidad de datos (completitud, consistencia, oportunidad), gobernanza (roles,

catalogos, periodicidad) y nivel de automatizacion.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar como se estan utilizando los datos de ausentismo en el area de recursos humanos

bajo el enfoque de People Analytics.

2. Analizar los procesos de registro y control del ausentismo considerando el flujo de
validacion, los roles y responsabilidades, los tiempos de ciclo, gobernanza de los datos y

el nivel de automatizacion.

3. Determinar la relacion entre el uso de People Analytics y la toma de decisiones estratégicas

sobre el ausentismo.

1.5 JUSTIFICACION

El uso de People Analytics permite identificar patrones de comportamiento y anticipar
riesgos laborales como el ausentismo. En la industria manufacturera, donde el ausentismo afecta
directamente la produccion, el andlisis de datos puede marcar la diferencia entre una reaccion

tardia y un plan de accion preventivo.

Kondeti & Reddy, (2024) evidencian el uso de analisis de datos mejora la retencion de
empleados y el compromiso en sectores como el tecnoldgico, lo cual puede llevarse al sector
manufacturero si se implementan buenas practicas de People Analytics en RRHH, adaptadas a su

realidad operatica y cultura.

La relevancia de esta investigacion radica en que el andlisis estratégico de datos en
Recursos Humanos sigue siendo un campo incipiente en la region. Mientras las areas de
Tecnologia de Informacion (IT) han avanzado en el uso de Big Data e Inteligencia Artificial, los
departamentos de Recursos Humanos aun operan con una visién mas administrativa que analitica.
Investigar el uso de People Analytics aplicado al ausentismo contribuye no solo a generar
conocimiento académico y un area poco explorada, sino también a disefar soluciones practicas

que fortalezcan la gestion del talento humano.



En el caso de la empresa manufacturera objeto de estudio, los registros muestran una
tendencia creciente en el ausentismo: en el primer semestre de 2024 se reportd 1.96%, en el
segundo semestre 2024 subid a 2.30% y en el primer semestre 2025 alcanzo un 2.52%. Aunque a
simple vista los incrementos puedan parecer reducidos en términos porcentuales (0.34% y 0.22%)
en una organizacion con mas de 2900 empleados de los cuales el 65% son operativos en las lineas
de produccion, estos porcentajes representan pérdidas significativas en horas-hombre, afectando
la continuidad de los flujos de trabajo, la productividad y los tiempos comprometidos con los
clientes internacionales. Por lo tanto, contar con un enfoque analitico como People Analytics
resulta fundamental para transformar los datos en informacion estratégica que permita anticipar

tendencias, disefiar planes de accidon preventivos y fortalecer la gestion de Recursos Humanos.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

Hoy en dia, en entornos laborales cada vez mas dinamicos, existe una necesidad
permanente de adaptarse a los avances tecnologicos y mantenerse actualizado para tener una
ventaja competitiva en el mercado laboral, y sobre todo para entender mejor al mayor recurso de

la empresa como lo es el talento humano.

Arévalo (2025) sefiala que adoptar un enfoque de People Analytics construye una via
estratégica para las organizaciones que busca identificar patrones de comportamiento y anticipar
tendencias con el fin de potenciar el rendimiento de sus equipos. Esta estrategia favorece una
gestion preventiva mas que reactiva, no obstante, en muchos contextos aun predomina un uso
operativo de la informacion, lo que refleja la necesidad de avanzar hacia mayores niveles de

madurez analitica.
2.1.1 ANALISIS DE MACROENTORNO

Segun la universidad Internacional de la Rioja UNIR (2022), el analisis del macroentorno
se centra en el ambito mas global del entorno, observando condicionantes tanto econémicas,
politicas, sociales y tecnolégicas que pueden generar un impacto significativo en las
organizaciones y sus estrategias. En un panorama global la analitica de personas se ha consolidado
COMo una practica en crecimiento sostenido, con mayor presencia de equipos especializados, casos

de uso y tecnologias que fortalecen las capacidades en Recursos Humanos.

El informe People Analytics Trends de Insigth222 (2022) documenta que ha habido un
crecimiento en los profesionales de People Analytics. Entre los sectores industriales que lideran
su implementacion destacan la tecnologia (50%), los servicios financieros (25%) y la industria
farmacéutica (25%). Ademas, el estudio realizado con 184 compafiias de 23 paises y mas de 15
millones de empleados, evidencia que el ratio promedio de profesionales de People Analytics es
un analista por cada 2900 empleados, y en empresas lideres el ratio es cercano a 1 analista por
cada 2300 empleados. Estas organizaciones no solo invierten de forma sostenida en sus equipos
analiticos, sino que también miden el impacto financiero de sus iniciativas, democratizan el acceso

a los datos para gerentes y ejecutivos e incorporan temas emergentes como bienestar, inclusion y
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experiencia del empleado, ampliando asi el alcance estratégico de People Analytics.

En la misma linea, La Sociedad para la Gestion de Recursos Humanos SHRM (2023)
sefiala que la transformacion impulsada por la Inteligencia Artificial (Al) también alcanza el area
de Recursos Humanos. Aproximadamente el 25% de los departamentos de Recursos Humanos ya
emplea Al en distintas funciones, siendo mas frecuente en adquisicion de talento (42%),
capacitacion y desarrollo de los empleados (36%) y en menor medida People Analytics (21%).
Estos hallazgos muestran que, aunque la adopcion de tecnologias avanzadas en Recursos Humanos
aun es incipiente, existe una tendencia clara hacia la integracién en la gestion del talento,

reforzando el papel estratégico de los datos para la toma de decisiones.

Ahora el ausentismo en el lugar de trabajo es un fendmeno comun a nivel mundial, afecta
la disponibilidad de la fuerza laboral y la rentabilidad de las organizaciones. En Estados Unidos
de acuerdo con el U.S Bureau of Labor Statistic (2025), la tasa promedio de ausencias entre
trabajadores asalariados a tiempo completo fue de 3.2% en 2024, de los cuales el 2.2% se le
atribuye a enfermedades, lesiones o problemas médicos y el resto a otras causas personales o
familiares. El sector publico presenta una tasa mas alta del 4% en comparacion al sector privado
con 3.1%. Dentro del sector de fabricacion privada la tasa se situ6 en 2.8%, siendo el 2% por lesion

o enfermedad y el resto por otras causas. (BLS, 25)

Por otro lado existe desaceleracion de la demanda de Ropa de EE.UU Yy cierres de plantas
en la region desde el 2022, se reportan mas de 82,000 empleos perdidos en textil centroamericano,
unos 38,000 en Honduras por migracion de operaciones a Asia, por diferenciales de costo laboral,
lo que implica mayor volatilidad de la carga de trabajo y exposiciones a
recortes.(CentroAmerica360, 2024)

2.1.2 ANALISIS MICROENTORNO

El microentorno esta conformado por los actores y fuerzas cercanas a la compafiia que
afectan directamente a su capacidad para servir a los clientes, tales como la propia empresa,

proveedores, intermediarios, clientes y competidores. (FADU, 2012)

A nivel Centroamericano, la informacion disponible sobre la adopcion de People Analytics

en Recursos Humanos es aun limitada. No se identifican estudios que cuantifiquen su aplicacion



en las empresas de la region, sin embargo, comienzan a surgir referencias que evidencian un interés

creciente en su implementacion.

Un ejemplo de este interés se observa en Costa Rica. El proveedor de software y servicios
especializados Softland (2025) sefiala que varias organizaciones de ese pais han comenzado a
reconocer la necesidad de incorporar herramientas tecnologicas avanzadas para optimizar la
gestion del talento humano. Y que People Analytics Software se posiciona como una solucion
estratégica que permite a las organizaciones tomar decisiones estratégicas basadas en datos
concretos mejorando la productividad y la retencién del talento. EIl auge de People Analytics en
Costa Rica se ve impulsado por la presencia de mas de 350 empresas globales que han establecido
operaciones en el pais, lo que favorece la adopcion de practicas de gestion mas sofisticadas y
alineadas con los objetivos generales del negocio, alcanzando una ventaja competitiva en el

mercado.

Entre los principales beneficios identificados por Softland de implementar People
Analytics en Costa Rica destacan la optimizacion en la seleccion y retencién de talento, reduccion
de la rotacion y mejora del clima organizacional, prediccion de tendencias laborales con Big Data
y la evaluacion del desempefio con métricas precisas. Sus aplicaciones practicas incluyen el uso
de Inteligencia Artificial para el reclutamiento efectivo, monitoreo del compromiso y bienestar de
los empleados, asi como la personalizacion de planes de formacién y desarrollo y analisis de la

productividad en tiempo real. (Softland, 2025)

Sin embargo, uno de los factores que dificulta medir y analizar el grado de adopcion de
People Analytics en paises centroamericanos y en especial en Honduras, es la elevada incidencia
del empleo informal. Honduras registra una tasa de empleo informal del 82.6%, la segunda mas
alta después de Guatemala con 83.2%, mientras que Costa Rica muestra un nivel
significativamente inferior con 37.4%. En paises como Honduras y Guatemala aproximadamente
8 de cada 10 trabajadores estan dentro de la informalidad, lo que limita la disponibilidad de

registros laborales.

En el plano econémico, Honduras enfrenta un crecimiento moderado en un entorno
desafiante. EI Banco Mundial proyecta un 2.8% de crecimiento en el PIB para 2025, con
exportaciones menos dinamicas y mayor incertidumbre global, la inversion publica y las remesas

podrian mitigar parcialmente estos efectos. Aunque las remesas seguirdn desacelerandose,



seguiran representando una cuarta parte del PIB. En cuanto a precios, la inflacion interanual se ha

mantenido dentro del rango meta del Banco Central en un 4.75%.(World Bank Group, 2025)

A lo anterior se suma un debate generado por la Ley de Justicia Tributaria, que modificaria
la duracion de exoneraciones en regimenes especiales (ZIP): de 20 afios a esquemas renovables de
5 afios, donde el empresario lo asocia con un deterioro del clima de inversion. Lo que genera un
horizonte mas incierto para las maquilas. Se estan generando cierres y suspensiones de plantas lo
que implica inseguridad laboral y picos de ausentismo no programado por afeccion del climay
salud fisica y mental. (Bu, 2024)

Finalmente, el sector manufacturero en Honduras continla orientado a la exportacion, con
especializacion en arneses y bienes de trasformacion. Para noviembre del 2024 el pais destaco con
US$4,212.7 millones en exportaciones de manufactura y US$5,014.1 millones en bienes de
transformacion, lo que refuerza la presion por el cumplimiento de plazos de entrega y cobertura
de turnos. Este perfil exportador hace ain mas relevante la gestion del ausentismo con
herramientas de analitica de personas, a fin de garantizar la continuidad productiva y coordinar de
manera eficiente a proveedores criticos del proceso como el transporte, cafeterias y servicios de
salud. (Consejo Nacional de Inversiones, 2024)

2.1.3 ANALISIS INTERNO

La empresa de manufactura ubicada en Tegucigalpa, Honduras, con mas de 35 afios de
trayectoria en la industria de confeccion de prendas de vestir para exportacion, cuenta con una
plantilla aproximada de 2,900 colaboradores, de los cuales el 65.27% corresponde a personal
directo encargado de transformar la materia prima en prendas de vestir. Su estructura se organiza
en cuatro direcciones principales: Tecnologia de la Informacion y Finanzas, Recursos Humanos,
Operaciones y Mantenimiento. Lo que refleja un esquema funcional orientado a la eficiencia
productiva y al cumplimiento de compromisos con clientes internacionales, especialmente del

sector deportivo.

La empresa se guia por una mision enfocada en operar de forma esbelta, producir prendas
de alta calidad y cumplir con tiempos de entrega competitivos en el mercado global. Su vision es

consolidarse como la compafiia lider en manufactura textil del pais, sustentada en valores como la
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responsabilidad, la innovacion, la orientacion a resultados y el compromiso con el bienestar de sus
colaboradores, clientes y la sociedad en general. Estos principios se traducen en politicas internas
que buscan garantizar un entorno laboral seguro, motivador y alineado con estandares

internacionales de cumplimiento.

El departamento de Recursos Humanos esta compuesto 20 colaboradores, 12 de ellas estan
distribuidas en cuatro plantas productivas. Cada planta cuenta con una jefe de personal y dos
asistentes de personal, ellas son responsables del registro y seguimiento de ausencias. A nivel
central, el &rea se complementa con un equipo en reclutamiento, capacitacion, relaciones laborales
administrativas, cumplimiento social y un key user encargado de la consolidacion de datos
adicional de otras funciones y un director de Recursos Humanos que lidera toda la gestion

estratégica de la gestion de talento humano.

En los altimos afios, la empresa manufacturera identifico la necesidad de fortalecer la
eficiencia de sus procesos y en ese marco contrato a la empresa consultora MK Business Solutions,
para acompafiar la optimizacion de la gestion del talento humano y establecer politicas de
cumplimiento social. Actualmente la gestion de ausentismo se realiza mediante un flujo operativo.
Al inicio de la jornada los representantes de RH de cada planta generan un reporte en el sistema
interno, el cual identifica a los empleados que no realizaron marcaje, se imprime el reporte en
fisico y se verifica en el puesto de trabajo si la ausencia corresponde a un error del sistema o
efectivamente el colaborador no asistio, consultando a demés compafieros o jefe inmediato para
conocer el motivo principal de ausencia. Con esta informacion cada representante de RH registra

en tiempo real las personas ausentes con el detalle de informacion que el formato incluye.

Posteriormente el key user de Recursos Humanos consolida la informacién de las cuatro
plantas, validando los totales numéricos coincidan con los registros nominales, y envia el
consolidado a la gerencia antes de las 8:00am representado en gréaficos por planta y motivos.
Paralelamente cada representante de RH en planta debe actualizar el motivo real de la ausencia
antes de las 10:00 am con el fin de contrastar casos de permisos solicitados, ausencias no
justificadas y comprobantes médicos u otros presentados. Este flujo se repite diariamente y con
base en él, se genera reporte semanal todos los lunes, que en la practica suele retrasarse hasta el

martes debido a la actualizacion tardia de los motivos reales.

El mayor reto del proceso radica en que el tiempo de los representas de RH en cada planta
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se concentra en las labores de registro y verificacion, lo que deja al key user un margen muy
limitado para consolidar la informacién y sin espacio de analisis estratégico. De este modo la
dindmica se centra en cumplir con él envio6 de reporte, sin dedicar recursos suficientes al estudio

de tendencias, reincidencias o causas profundas del ausentismo.

No obstante, persisten brechas significativas en la integracion y calidad de los datos, lo que
limita avanzar de reportes meramente descriptivos hacia andlisis diagnosticos y preventivos. Estas
brechas se evidencian en aspectos como la completitud de registros, consistencia de marcajes, la
justificacion de ausencias, la oportunidad de actualizacion y la trazabilidad de la informacion.

Este estudio contempla la evaluacion de distintos elementos clave que permitiran
diagnosticar el nivel de madurez analitica de la empresa. En primer lugar, los datos, considerando
su calidad, consistenciay la trazabilidad. En segundo término, se revisaran los procesos incluyendo
el flujo de validacion, registro, decision, seguimiento, tiempos de ciclo y roles. También se
examinaran las herramientas utilizadas principalmente Excel, Power Bl, Power Query para
determinar su nivel de aprovechamiento. Asi mismo, se valuaran las capacidades del equipo en
términos de competencias analiticas y rutinas de revision. Finalmente se estudiaran los resultados
como la tasa de ausentismo, la frecuencia por motivo, andlisis segmentado por antigiiedad y otros

factores relevantes del negocio.

En el primer semestre del 2025, la empresa cerro con un indice de ausentismo general de
2.52%, siendo las incapacidades emitidas por el Instituto Hondurefio de Seguro Social (IHSS) el
principal motivo registrado. Sin embargo, este indicador requiere un andlisis méas profundo que
permita no solo describir la incidencia de las ausencias, sino que permita de forma rapida y facil
identificar patrones, predecir riesgos y disefiar acciones preventivas, alineado a la préactica en los
marcos de People Analytics, que vinculan los datos del talento humano con decisiones estratégicas
de negocio.

2.2 CONCEPTUALIZACION

People Analytics: Es una técnica de gestion de datos que permite a las organizaciones
gestionar los recursos humanos mediante el analisis de informacion relacionada al empleado.
(School, ID Digital, 2024)
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Gestion de Ausentismo: Accion coordinada de supervision con el apoyo de politicas de la
organizacion y apoyo de la direccion para tratar de reducir los niveles de ausencia y tardanzas del
personal. (Chiavenato I. , 2009).

Gobernanza de Datos: Es un proceso de direccion empresarial y no debe relacionarse
Unicamente con el area de tecnologia de la informacion, conlleva ejercer la toma de decisiones de
manera consensuada y comunicada, la autoridad y control de los activos de los datos. Debe fijar
principios que rijan los datos, definir quien tiene los derechos de toma de decisiones y las
responsabilidades de los procesos relacionado con los datos, es desarrollar politicas y procesos
para el gobierno de los datos. (Serrano, 2022)

Madurez analitica: Capacidad de convertir los datos en decisiones que generan ahorros en
la operacion o ganancias en el mercado. (Retail, 2022)

Dato: Informacién concreta sobre hechos, elementos que permiten estudiarlos, analizarlos y
conocerlos. (Retail, 2022)

Informacion: Se integra mediante la agregacion, combinacion, homologacion,
enriquecimiento y contextualizacion de una o cierta cantidad de datos. (Retail, 2022)

Conocimiento: Resultado de interpretar y analizar la informacion procesada y presentada
(Retail, 2022)mediante herramientas analiticas, para buscar el descubrimiento, confirmar o
descartar empiricamente una realidad compleja antes desconocida o detectada solamente de forma
intuitiva. (Retail, 2022)

KPI: sus siglas en ingles significan, Indicador Clave de Rendimiento, es una métrica
cuantitativa que muestra como un equipo 0 empresa progresa hacia sus objetivos empresariales

mas importantes. (Martins, 2025)

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1 BASES TEORICAS

Modelo Madurez de la Capacidad de Inteligencia Analitica. Davenport y Harris (2007)
proponen un modelo que plantea 5 niveles de evolucion en el uso de la analitica dentro de una
empresa, considerando dimensiones como el objetivo que tiene la analitica, procesos, capacidades

del talento humano, apoyo directivo, cultura y tecnologia.

En el nivel 1, la capacidad analitica es reducida: el conocimiento es limitado, no existen
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procesos, ni personal capacitado. En el nivel 2, la capacidad analitica localizada: iniciativas en
areas especificas. En el nivel 3, la empresa empieza a aspirar en competir con bases de datos: hay
crecimiento en estructurar los procesos, capacitar el talento humano y apoyo a una cultura de
andlisis. El nivel 4, representa empresas con analitica consolidada, procesos formales, talento
humano comprometido, gestion del cambio a una cultura basada en hechos y tecnologia

especializada.

Finalmente, el nivel 5, la empresa basa su estrategia competitiva en el analisis de datos,
tiene conocimientos estratégicos, renovacion y mejora permanente, los procesos totalmente
incorporados e integrados, las capacidades del talento humano son de alto nivel, pasion de los
directivos, se respalda la cultura basada en hechos y ya hay toda una arquitectura en analitica. Este
modelo permite evaluar el nivel de madurez con el que cuenta la empresa en el uso de People
Analytics y diagnosticar como se gestionan los datos clave como el ausentismo en RRHH.
(Davenport & Harris, 2007)

Teoria del Analisis Predictivo. El andlisis predictivo se basa en la capacidad de los datos
descriptivos para anticiparse a eventos futuros, por medio de modelos estadisticos que generan las
empresas. Provost y Fawcett (2013) plantean que es una herramienta esencial para convertir
grandes volumenes de datos en decisiones informadas, permitiendo a las organizaciones anticipar
comportamientos clave como la rotacion o ausentismo del personal. La teoria menciona 3
componentes principales, primero la recopilacion y limpieza de datos, segundo, construccion de
modelos cuantitativos que identifiquen patrones y tres aplicaciones de modelos para predecir
resultados y guiar decisiones. En el &mbito de People Analytics este enfoque es clave para dejar
acciones reactivas y pasar a ser mas proactivos y dejar de basarse en intuicion para decisiones

estrategias alineadas con el negocio. (Provost & Fawcett, 2013)

2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

Szlechter, D. y Zangaro, M (2020). Big data y People Analytics: intimidad y emociones en

la gestion de los recursos humanos. Argentina

El estudio analiza el uso de tecnologias Big Data y People Analytics en empresas de

Argentina en el departamento de Recursos Humanos, encuentra que la aplicacion de estas
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herramientas permite identificar patrones de comportamientos, tendencias y niveles de interaccion
entre empleados. Encuentran que estas herramientas en sus procesos son capaces de predecir
insigth relevantes, presenta antecedentes de la evolucion del trabajo y el papel de los datos en la
toma de decisiones.

Sin embargo, evidencia que se genera entre los empleados tensiones ligadas a temas de
privacidad de sus datos, se crean cuestionamientos éticos y legitimidad. Menciona que el Big Data
tiene un sobredimensionamiento de la capacidad de andlisis, su utilizacion puede descubrir
verdades que ya parecen obvias, la ventaja de ello es contar con un respaldo y tomar decisiones
informadas para lograr el rendimiento del negocio. Si bien el analisis masivo de datos y emociones
permiten una mejor gestion del talento humano, no se menciona en un contexto donde los procesos

son operativos y repetitivos. (Szlechter & Zangaro, 2020)

Palacio, D. (2022). Disefio de una metodologia basada en People Analytics para hacer mas

eficiente la toma de decisiones: Caso FGA Fondo de Garantias. Colombia

El estudio busco disefiar una metodologia basada en People Analytics para mejorar la toma de
decisiones en la gestién del recurso humano. Crearon una base de datos con la informacion
disponible y analizaron causas de rotacion, establecieron estrategias de reduccion de personal
basadas en People Analytics. Presentan antecedentes sobre el uso limitado de los datos en las
empresas colombianas, mencionando que a pesar de contar con tecnologia y bases de datos
robustas no se estaba generando informacién atil para mejorar sus procesos. Hacen una
retrospectiva de como la informacion se recolectaba bajo la observacion y las decisiones segun lo
que la persona a cargo entendia, hoy se cuenta con tecnologia predictiva y prescriptiva con nuevas
tecnologias, pero existe escasa capacidad del personal y conciencia sobre la importancia de los

analisis. (Palacio Manrique, 2022)

El estudio pretende cerrar la brecha al documentar y analizar como se gestiona actualmente

los datos de ausentismo y rotacion en una empresa manufacturera en Tegucigalpa.

2.3.3 INSTRUMENTQOS UTILIZADOS

En los estudios revisado sobre People Analytics se identifican instrumentos especificos

utilizados por los investigadores para recolectar y analizar informacién en su contexto de
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aplicacion. Por ejemplo Szlechter & Zangaro (2020) realizaron entrevistas en profundidad. Las
entrevistas fueron grabadas con una duracion de, entre una hora y media y dos horas y media, se
realizaron en espacios de trabajo de las y los entrevistados durante su jornada laboral. Se
procesaron utilizando el software AtlasTi. También se realizaron observaciones no participantes
del lugar de trabajo, se tomaron registros fotograficos, se consultaron sitios web corporativos y se

analizaron documentos internos proporcionados por los participantes de la encuesta.

Por su parte Palacio Manrique (2022), en su investigacion empleo diversas técnicas de
recoleccion. Entre ellas destacan las visitas de campo que permitié tener una vision perceptiva y
directa de la realidad organizacional, la observacién directa utilizada para identificar rasgos y

practicas y una entrevista.

2.4 MARCO LEGAL

e Constitucion de la Republica de Honduras: En articulo 127 donde se expresa el derecho al
trabajo, en articulo 128, inciso 1,8,9 y 12 que detalla las jornadas de trabajo, derecho a
vacaciones, descanso remunerado e indemnizaciones.

e (Cadigo de Trabajo de Honduras: Articulo 95, inciso 5: Conceder licencia al trabajador
para que pueda cumplir con las obligaciones de caracter publico impuestas por la ley; en
caso de grave calamidad doméstica debidamente comprobada; para desempefiar
comisiones sindicales inherentes a la organizacion o para asistir al entierro de sus
comparieros, siempre que avise con la debida oportunidad al patrono o a su representante
y que, en los dos (2) ultimos casos, el nimero de los que se ausenten no sea tal que
perjudique el funcionamiento de la empresa; pero el patrono no esta obligado a reconocer
por estas causas mas de dos (2) dias con goce de salario en cada mes calendario, y en
ningln caso mas de quince (15) dias en el mismo afio.

e (Cadigo de Trabajo de Honduras: Articulo 98, inciso 1: Prohibiciones a los trabajadores en
cuanto a faltar al trabajo, o abandonarlo en horas de labor, sin justa causa de impedimento
0 sin permiso del patrono.

e (Codigo de Trabajo de Honduras: Articulo 353: Las faltas injustificadas de asistencia al
trabajo no deben descontarse del periodo de vacaciones, salvo que se haya pagado al

trabajador.
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Ley del Instituto Hondurefio de Seguridad Social (IHSS): Articulo 13 muestra el formato
oficial de certificados, articulo 71 sobre el pago de 3 primeros dias al 100% por parte del
patrono y después de 4 dias el 34% el patrono y el 66% el IHSS. Y articulo 106 el patrono

debe respetar el reposo.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

También conocida como Consistencia Metodoldgica, consiste en definir y orientar la idea

de investigacion a fin de hacerla viable, orientando adecuadamente los procesos que el

investigador debe seguir hasta alcanzar los objetivos propuestos y aprobar la hipotesis del estudio.
(Sarabia Orihuela, 2025)

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

A continuacion, se presenta la tabla 1. Matriz de Congruencia Metodoldgica, en la cual se

integran los elementos centrales del estudio con el fin de verificar la coherencia interna entre los

objetivos, preguntas de investigacion y variables definidas.

Tabla 1. Matriz de Congruencia Metodoldgica

Titulo

Diagnéstico del uso de People Analytics para gestion del ausentismo en una empresa
manufacturera, primer semestre 2025

Objetivo General

Formulacion del
Problema

Obijetivos Especificos

Preguntas de
Investigacion

Variables

Analizar el uso de
People Analytics en la
toma de decisiones
sobre el ausentismo en
una empresa
manufacturera en
Tegucigalpa durante el
primer semestre del
2025, identificando
herramientas
disponibles (Excel,
Power BI, Power
Query u otras),
evaluando su
desempefio con
criterios de calidad de
datos (completitud,
consistencia,
oportunidad),
gobernanza (roles,
catélogos,
periodicidad) y nivel
de automatizacion.

¢COémo se esta
utilizando People
Analytics en la
toma de decisiones
sobre el
ausentismo en una
empresa
manufacturera en
Tegucigalpa
durante el primer
semestre del 2025?

Identificar como se estan
utilizando los datos de
ausentismo en el area de
recursos humanos bajo el
enfoque  de  People
Analytics.

¢Cual es el uso actual
de los datos de
ausentismo en el area
de recursos humanos
bajo el enfoque de
People Analytics?

Uso de People
Analytics

Analizar los procesos de
registro y control del
ausentismo considerando
el flujo de validacion, los
roles y responsabilidades,
los tiempos de ciclo,
gobernanza de los datos y
el nivel de
automatizacion.

¢Cémo se desarrollan
los  procesos  de
registro y control del
ausentismo en
considerando el flujo
de validacion, los
roles
responsabilidades, los
tiempos de ciclo,
gobernanza de los
datos y el nivel de
automatizacién?

Procesos de

y | registro y control

Determinar la relacion
entre el uso de People
Analytics y la toma de
decisiones  estratégicas
sobre el ausentismo.

¢Qué relacion existe
en el uso de People
Analytics y la toma de
decisiones estratégicas
sobre el ausentismo?

Gestion del

ausentismo

Fuente: Elaboracion Propia (2025)
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

El esquema de variables constituye un recurso metodologico que organiza de forma
sistematicamente las variables del estudio junto con sus dimensiones e indicadores, facilitando la

comprension de lo que se medird y como se llevara a cabo.

Uso de herramientas tecnologicas —‘

Frecuencia en generacion de reportes  —

Capacitacion en andlisis de datos J

Flujo de validacion y registro —‘
Gobernanza de datos (roles, catalagos,
periocidad)
Nivel de automatizacién J

Nivel de ausentismo —|

Monitoreo y Seguimiento —_
Planes de Acciones J

Figura 1. Esquema de Variables de Estudio
Fuente: Elaboracion propia (2025)

3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

En la siguiente Tabla, se presenta la operacionalizacion de las variables del estudio, donde
se especifican sus conceptos conceptuales y operacionales, asi como las dimensiones e indicadores
que orientan la medicién del uso de People Analytics, los procesos de registro y control del

ausentismo y la gestion estratégica del ausentismo de la empresa manufacturera analizada.
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Tabla 2. Operacionalizacion de las Variables

Variable

Uso de
People
Analytics

Procesos
de registro
y control
de
ausentismo

Gestion de
Ausentismo

Definicion
Conceptual

Técnica de gestion de
datos que permite a las
organizaciones
gestionar los recursos
humanos mediante el
analisis de informacion
relacionada al
empleado. (ID Digital
School, 2024)

Es el proceso de
monitorear y analizar
las ausencias de los
colaboradores con el
objetivo de identificar
patrones, causas y
oportunidades de
mejora. (Marafon,
2025)

Accién coordinada de
supervision con el
apoyo de politicas de
la organizacién y
apoyo de la direccion
para tratar de reducir
los niveles de ausencia
y tardanzas del

Definicion
Operacional

Se refiere al grado en
que el departamento de
recursos humanos de la
empresa manufacturera
utiliza herramientas de
analisis de datos para
gestionar el ausentismo
laboral.

Se refiere a la manera
en que la empresa
maneja el flujo de
informacion sobre las
ausencias
considerando tiempos,
roles, gobernanza y
nivel de
automatizacion.

Se refiere a como la
empresa manufacturera
monitorea y responde a
sus niveles de
ausentismo, utilizando
datos y herramientas
de analisis.

Dimensiones

Uso de las
herramientas
tecnologicas

Frecuencia en
generacion de
reportes

Capacitacion en
analisis de datos

Flujo de
validacion y
registro

Roles y
responsabilidades

Tiempos del ciclo

Nivel de
automatizacion y
gobernanza

Nivel de
Ausentismo

Indicadores

Numero de herramientas
utilizadas para analizar
ausentismo.

Diario, semanal,
mensual.

Numero de empleados de
RRHH capacitados en
analisis de datos.

Numero de
capacitaciones recibidos
en el ultimo afio.
Tiempo promedio de
registro de ausencias

Existe un procedimiento
formal documentado
(si/no)

Claridad en la
asignacion de roles

Nivel de cumplimiento
de responsabilidades

Periodicidad de
actualizacion de
registros

Grado de
automatizacion en el
proceso

Uso de clasificacion
estandarizada de
motivos de ausencia
Porcentaje de ausentismo
general.

Promedio de dias ausente
por empleado.

Porcentaje de ausencias
injustificadas
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personal. (Chiavenato  Ausentismo es el Reaccion ante Frecuencia de revision

1., 2009) numero de veces que picos de de KPI de ausentismo.
un empleado no se ausentismo
presenta a labores Tiempo promedio de
durante un periodo de reaccion ante picos de
tiempo determinado. ausentismo
Acciones Existen planes de accion
estratégicas disefiados a partir del
analisis de ausentismo
(si/no)

Fuente: Elaboracion propia (2025)

3.1.4 HIPOTESIS

Las hipotesis son la guia de una investigacion o estudio, se entienden como planteamientos
tentativos que buscan dar una explicacion inicial del fenémeno de estudio. Deben formularse como
proposiciones derivadas de la teoria existente, funcionando como respuestas provisionales a las

preguntas de investigacion. (Sampieri et al., 2014)

Hi: A mayor uso estratégico de la informacién generada mediante People Analytics, menor

sera el nivel de ausentismo en la empresa.

Ho: No existe relacion significativa entre el uso de la informacion generada mediante

People Analytics y el nivel de ausentismo en la empresa.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

En la figura 2 se muestra de manera esquematica el enfoque mixto que se adoptd para la
presente investigacion, combinando métodos cuantitativos y cualitativos para una comprension

mas integral del uso de People Analytics y la gestion del ausentismo.

En la vertiente cuantitativa se opta por un disefio no experimental y transversal, con un
alcance descriptivo- correlacional, ya que se busca observar el fendmeno sin manipular variables,
describiendo la situacién actual y explorando posibles relaciones entre el uso de analitica y gestion
del ausentismo. EI muestreo sera no probabilistico, considerando que la informacion procede tanto
de la encuesta aplicada al personal de Recursos Humanos (20 colaboradores) como de los registros
administrativos de ausentismo del total de los colaboradores de la empresa. Las técnicas

seleccionadas son la revision documental de estos registros y la encuesta estructurada al equipo de
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Recursos Humanos.

Por su parte la vertiente cualitativa se basa en la entrevista semiestructurada en profundidad
al director de Recursos Humanos y la observacion directa de los procesos relacionada con el
registro y la gestion de ausencias en los puestos clave. Estas técnicas aportan comprension mas
profunda sobre las percepciones, barreras y capacidades institucionales entorno al uso estratégico

de los datos.

Enfoque Mixto

Cuantitativo Cualitativo

No experimental

Transversal

Descriptivo-
Correlacional

No probabilistica

Entrevista a

profundidad Observacion

Encuesta Revision documental H

Figura 2. Enfoque y Métodos

Fuente: Elaboracion propia (2025)

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El estudio adopta un disefio no experimental, de tipo transversal, con alcance descriptivo -
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correlacional, bajo un enfoque mixto. No se manipularan las variables, se observaran en su estado

natural.
3.3.1 POBLACION
La poblacién objeto de este estudio esta4 conformada por:

Cuantitativa: Los 20 colaboradores que integran el area de Recursos Humanos que

intervienen directamente en el registro, control y seguimiento del ausentismo laboral.

Cualitativa: Director de &rea de Recursos Humanos, jefes de personal y key user. Los
registros administrativos de ausencias correspondientes al total de empleados (aproximadamente

2,900) durante el periodo de enero a junio del 2025.
3.3.2 MUESTRA

Se aplicara muestreo censal en el area de Recursos Humanos, considerando la totalidad de
los 20 colaboradores, lo que asegura la inclusién de todas las percepciones relevantes.

En cuanto a los registros administrativos de ausencias, se analizara el universo de datos

correspondientes al primer semestre del 2025.
3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

La investigacion utilizard un muestreo no probabilistico por conveniencia en modalidad
censo, dado el tamafio reducido y accesible del area de Recursos Humanos. Para los registros

administrativos no se aplica muestreo ya que se considera la totalidad del universo disponible.

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.4.1 TECNICAS DE RECOLECCION

Encuesta: aplicada en formato digital (Google Forms) al personal de Recursos Humanos,
con preguntas cerradas; dicotdmicas, de seleccion Unica, opcion maltiple y preguntas abiertas,

orientadas a medir el conocimiento, uso de datos y cultura analitica.

Revision documental: analisis de registros administrativos de ausentismo (reporte
interno) con el fin de obtener indicadores objetivo, corroborar calidad de los datos, completitud en

el llenado.
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Entrevista a profundidad: aplicada a actores clave del area. (director de area de Recursos
Humanos, jefes de personal y key user). Para profundizar en procesos, barreras y capacidades

institucionales en la gestion de ausentismo.

Observacion directa: del flujo operativo del registro y consolidacion de ausencias, con el

fin de contrastar los reportes con la dindmica real del trabajo.
3.4.2 INSTRUMENTOS

Los instrumentos de recoleccion de datos que se aplicaran en la investigacion son los

siguientes:

Un cuestionario digital (Google Forms): estructurado en bloques tematicos sobre el
conocimiento del concepto de People Analytics, uso cotidiano de datos, procesos de gestion del

ausentismo, barreras percibidas y actitudes hacia la cultura analitica.

Matriz de registro documental: Utilizada para estandarizar la recopilacién de la
informacidn proveniente de los registros internos. Permitira extraer indicadores clave como la tasa

general de ausentismo, dias promedios de ausencia y porcentaje de ausencias injustificadas.

Entrevista a profundidad: guia organizada para conocer e integrar comentarios en cuanto

a los procesos, toma de decisiones, uso de herramientas y limitaciones.

Guia de observacion: formato estructurado con categorias a observar, flujos de registro,

consolidacidn, tiempos de entrega, validacion del registro.
3.4.3 VALIDACION DE INSTRUMENTOS

La confiabilidad de la encuesta no se midié mediante Alfa de Cronbach debido a que el
instrumento no se compone de items homogéneos en escala Likert de 1 a 5, sino de una
combinacion de preguntas cerradas, abiertas y seleccion mdaltiple. En su lugar, se garantizo a través
de la revisidbn por asesor metodoldgico y la correspondencia directa con la tabla de
operacionalizacion de variables, lo que asegura la validez de contenido y constructo del

instrumento.
3.4.4 PROCEDIMIENTOS APLICADOS

Con el fin de garantizar la rigurosidad metodoldgica de la investigacion, se establecio en
la tabla 3 la siguiente programacion, donde se describen los procedimientos a realizar, indicando
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fecha, responsable, asi como las observaciones de cada etapa que permite evidenciar la trazabilidad

del proceso desde el disefio del instrumento hasta el analisis preliminar de los datos.

Tabla 3. Procedimientos aplicados

Procedimiento

Fecha

Responsable

Observaciones

Disefio del instrumento

Lunes 25 de agosto
de 2025

Investigador -
Michelle Salvador

Se definieron las preguntas por
dimensiones y variables.

Validacion del
instrumento

Jueves 28 de agosto
de 2025

Investigador -
Michelle Salvador +
Asesor
Metodoldgico

Cambiar como referirse al
encuestado y habilitar la
respuesta abierta.

Se aplico de forma digital a la

L Martes 2 de Investigador - : .
Aplicacion de la encuesta septiembre de 2025 | Michelle Salvador tF(Q)It?all_:ﬁ'ad del personal del area de
Recoleccion de respuestas Jueves 4 de Investigador - Se recibieron 20 respuestas

P septiembre de 2025 | Michelle Salvador | completas.
. . Se consolidaron las respuestas
Tabulacion de datos Vler_nes Sk In\_/estlgador i en Excel para analisis estadistico
septiembre de 2025 | Michelle Salvador

y grafico.

Analisis preliminar

5 al 7 de septiembre
de 2025

Investigador -
Michelle Salvador

Se realizaron frecuencias,
porcentajes y graficos.

Fuente: Elaboracién propia (2025)

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacidn son documentos que se consultan para obtener datos de un tema
sobre el que se quiere saber mas. En una investigacion académica, escolar o periodistica,

conforman el soporte que se usa para producir un escrito u otro tipo de Trabajo. (Etecé, 2025)
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias son materiales que sirven como evidencia original que documenta
un periodo de tiempo, evento, personas, idea o trabajo. Las fuentes primarias no siempre son
fuentes histdricas. Se crean en el momento en estudio, por lo que su fecha de creacion puede variar

desde hace siglos hasta la actualidad. (University of Houston, 2024)

Datos recolectados por los autores, mediante encuesta aplicada al personal de Recursos
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Humanos de la empresa manufacturera, entrevista semiestructurada al director del departamento

de Recursos Humanos. Y Registros administrativos de ausentismo de la empresa manufacturera.
3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias utilizadas incluyen literatura cientifica y académica relacionada
con People Analytics, gestion de ausentismo y toma de decisiones estratégicas. Entre ellas: libros,

articulos cientificos, tesis y documentos académicos.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos definidos en la metodologia: a) encuesta digital, b) guia de
observacion, c) revision documental de registros internos y d) entrevista a profundidad. La
finalidad de este capitulo es dar respuesta a los objetivos especificos de la investigacion, mediante
el analisis de las percepciones, practicas, procesos y barreras relacionadas con el uso de People

Analytics en la gestion del ausentismo.

En primer lugar, se aplicé una encuesta digital en Google Forms dirigida al total del
personal del area de Recursos Humanos (20 integrantes) con un enfoque mixto. El instrumento
incluyd preguntas cerradas; dicotomicas, de seleccion Unica, opcién multiple y preguntas abiertas
que permitieron complementar con percepciones cualitativas. Con ellos fue posible cuantificar el
nivel de conocimiento, uso y calidad de los registros de ausentismo y a la vez profundizar en las

percepciones sobre dificultades y propuestas de mejora.

En segundo lugar, se emple6 una guia de observacion para registrar los procesos cotidianos
de gestidn de ausentismo, diferenciando las funciones de los involucrados directamente como ser
representantes de Recursos Humanos en planta (jefes de personal o asistentes de personal) y del
key user con el propdsito de identificar tiempos de ciclo, flujos de validacion, brechas y carga

administrativa.

Asi mismo, se aplico una matriz de registro documental sobre los datos administrativos de
ausencia del primer semestre de 2025. Este analisis permitio obtener indicadores objetivos tales
como la tasa general de ausentismo, dias promedio de ausencia, motivos principales y

concentracion de ausencias.

Finalmente, se disefio una entrevista a profundidad al director de Recursos Humanos, con
el fin de contrastar hallazgos preliminares y obtener una visién estratégica sobre las capacidades

institucionales y las oportunidades de mejora en el uso de People Analytics.
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4.2. DESCRIPCION DE LA MUESTRA

La poblacion encuestada estuvo conformada por la totalidad del personal del area de
Recursos Humanos de la empresa manufacturera, equivalente a 20 colaboradores, lo que
representa un muestro censal. Esta decision garantiza la representatividad completa del equipo,
permitiendo una visién integral sobre las percepciones, practicas, procesos y barreras entorno al

uso de People Analytics en la gestion del ausentismo.

1. Cargo o area en... -Y

= Capacitacion

A = Cumplimiento

= Direccién

0,
65% 10% Reclutamiento y Seleccion

Relaciones Laborales

Figura 3. Distribucion de la Muestra segun area en Recursos Humanos
Fuente: Elaboracion propia (2025)

El &rea con mayor participacion fue relaciones laborales con un 65%, lo que evidencia la
centralidad de este equipo en el levantamiento y registro de ausencias, funcion que constituye la

base de los analisis posteriores.

30%

25%
25%
20% 20%
20%
15%
15%

10% 10%
10%

5%

0%
Menosde3 3a6meses 6al2meses 1a3aiios 3 a5afos Masde 5 afios
meses

Figura 4. Antigledad en Recursos Humanos
Fuente: Elaboracion propia (2025)
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En cuanto a la antigliedad, un 55% de los encuestados tiene menos de un afio de
experiencia en el area, lo que indica una importante incorporacion de talento nuevo en proceso de

aprendizaje organizacional.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

Si

0%

Figura 5. Experiencia previa en Recursos Humanos
Fuente: Elaboracion propia (2025)

La figura 5 muestra que el 85% del equipo que integra actualmente el departamento de
Recursos Humanos no cuenta con una experiencia previa en el area, mientras que Unicamente el
15% si posee antecedentes laborales relacionados. Esto muestra que la mayoria se encuentra en
una etapa inicial de desarrollo de funciones de gestién de personas, lo que influye en el nivel de

dominio técnico y analitico dentro del departamento.

3. Nivel de estudios... . A

= Bachillerato/Técnico
completo

0,
S = Posgrado completo

= Posgrado en curso

= Secundaria

P
Ny

30% Universidad completa

Figura 6. Nivel de estudios alcanzado
Fuente: Elaboracién Propia (2025)
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Respecto a la formacion académica, el 65% posee estudios universitarios en curso o
completo, un 15% con posgrado en curso o completo lo que refleja un capital humano en desarrollo

profesional y con potencial para fortalecer competencias analiticas.

40%
35%
35%
30%
30%

25%
25%

20%

15%
10%
10%

5%

0%
18 a 24 aifios 25 a 31 afios 32 a 38 ailos 39 afios 0 mas

Figura 7. Edad de los participantes
Fuente: Elaboracion Propia (2025)

Finalmente, la muestra se compone principalmente de un equipo joven-adulto, con el 65%
menor a 32 afios, lo que puede asociarse con apertura al aprendizaje y mayor disposicién al uso de

herramientas digitales, aspecto clave para la adopcién de People Analytics.
4.3 RESULTADOS GENERALES

Los resultados de la investigacion ofrecen una primera aproximacion al nivel de
conocimiento, las practicas de gestion del ausentismo y las barreras que enfrenta el area de
Recursos Humanos en relacion con el uso de People Analytics. A través de la encuesta digital se
recopilaron percepciones sobre comprensién del concepto, indicadores reconocidos, frecuencia de

revision y calidad de los registros, lo que permite identificar patrones comunes y areas de mejora.

En este apartado se incluyen tanto resultados cuantitativos como cualitativos, de manera
que las cifras obtenidas en las graficas se complementan con las percepciones expresadas en
preguntas abiertas. Este contraste enriquece el andlisis, pues no solo muestra tendencias numéricas,
sino también las experiencias practicas y opiniones del personal encargado de registrar y analizar

ausencias.
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De esta forma, los resultados generales constituyen una base para comprender la situacion
actual del area de Recursos Humanos respecto al uso de datos. Al mismo tiempo, anticipan los
retos principales como la necesidad de capacitacion, mayor estandarizacion y mejoras en

herramientas tecnoldgicas que seran profundizados posteriormente en el analisis por objetivos.
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Figura 8. Conocimiento sobre People Analytics
Fuente: Elaboracion propia (2025)

La figura 8 muestra el grado de familiaridad del personal de RRHH con el concepto de
People Analytics. Se observa que un 65% nunca habia escuchado el termino, mientras que un 35%
si lo conocia previamente. De ese grupo, 20% lo habia escuchado en cursos o capacitaciones, un
10% en el entorno laboral y un 5% en la universidad. Estos resultados reflejan que, aunque existe
cierta exposicion al concepto, el conocimiento aun es limitado y fragmentado en el area. Lo
anterior da paso a explorar no solo el conocimiento previo, sino también el nivel de comprension

del concepto.

= Mucho
= Poco

Totalmente

Figura 9. Comprension del término de People Analytics
Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Para garantizar la participacion de todos los encuestados, quienes no conocian previamente
el termino People Analytics recibieron un breve bloque informativo con su definicion antes de
responder la pregunta. De esta manera, se mide el nivel de compresion tanto en quienes ya habian

tenido contacto con el concepto como en quienes lo conocieron durante la encuesta.

La figura 9 refleja que el 40% indico comprenderlo poco, otro 40% afirmo entender lo
mucho y solo un 20% manifesté comprenderlo totalmente. Este hallazgo evidencia que, aunque
existe apertura para asimilar el concepto, aun no se cuenta con un dominio solido en el equipo de
RRHH. Se requiere avanzar a procesos de alfabetizacion analitica y capacitacion continua para
consolidar un lenguaje comun gque permitan pasar de un entendimiento inicial a un eso practico y

estratégico en la gestion del ausentismo.

Este nivel bajo de comprension explica en parte porque los indicadores reconocidos tienden

a centrarse en aspectos operativos mas que estratégicos, como se observa en los siguientes

resultados.
0,
33% 31% 31%
30%
25%
20%
16%
15% 13%
9%

10%

0%

Falta de acceso Herramientas Falta de tiempo Falta de No sé que
lentas capacitacion indicador ver

Figura 10. Barreras principales para el estudio de los datos de ausentismo
Fuente: Elaboracién propia (2025)

Las principales barreras identificadas fueron las herramientas lentas con un 31% vy la falta
de tiempo con 31%, seguidas por la falta de acceso con 16%, el desconocimiento de indicadores
con 13% vy la falta de capacitacion 9%. Estos hallazgos reflejan que la prioridad de mejora se
encuentra tanto en la infraestructura tecnologica como en la dedicacion de tiempo efectivo al

analisis de datos.

De forma complementaria las respuestas cualitativas permiten profundizar en esas
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limitaciones. Los colaboradores mencionan de manera recurrente la lentitud del internet y
computadoras: “solamente lo lento de la computadora y en ocasiones el internet”. asi mismos
sefnalan la sobrecarga de trabajo y falta de asignacion formal respecto a estudiar los datos: “No es

una funcion principal asignada” o “no siempre da el tiempo para llenar todo al instante”.

En conjunto los resultados evidencian que las barreras para el uso de People Analytics en
el ausentismo no son Unicamente tecnoldgicas, sino también organizacionales y culturales, lo que
demanda inversién en sistemas, capacitacion en andlisis de datos y mayor claridad en roles y

procesos. Pese a estas limitaciones, se observa una disposicion unanime para mejorar los registros.

= 51

Figura 11. Disposicion para mejorar registros de ausentismo
Fuente: Elaboracion propia (2025)

El 100% de los colaboradores del area de recursos humanos expresaron disposicion a
mejorar los registros de ausentismo. Este hallazgo es una fortaleza cultural clave para avanzar
hacia un modelo de People Analytics mas robusto, refleja apertura al compromiso y voluntad de

contribuir a la mejora de los procesos.

Las respuestas cualitativas profundizan ese compromiso, al sefialar necesidades concretas
como “Capacitacion de como sacar el personal mas ausente, sacar datos para identificar cual es la
causa principal” o “que algunos campos se llenen en automatico para reducir tiempo”. Estas
propuestas evidencian que, si existe una actitud positiva, el avance requiere soporte técnico,

capacitacion continua y procesos simplificados que faciliten la correcta gestion.
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4.4 RESULTADOS POR OBJETIVOS

En Este apartado se presentan los resultados organizados en tres dimensiones principales:
1. El uso actual de los datos de ausentismo en Recursos Humanos, 2. Procesos registro y control
del ausentismo y 3. Relacion entre la informacion analizada y la toma de decisiones estratégicas.

Para identificar como se estan utilizando los datos de ausentismo en el area de Recursos
Humanos, se analizaron aspectos como la claridad sobre donde consultar los registros, la

elaboracion de reportes y cuando aumenta las ausencias que indicador revisar.

3504 33%
30%
26%
2594 24%
0
20% 17%
15%
10%
5%
0%
Excel Hoja de Calculo en PPS Papel
Google

Figura 12. Herramientas utilizadas para registrar y consultar ausentismo
Fuente: Elaboracién propia (2025)

El sistema interno PPS es la herramienta mas utilizada con un 33%, seguidos Excel con
26% y los registros en papel con 24%, un 17% menciono el uso de Google Sheets que es donde se
integran realmente los registros diarios, el equipo no lo reconoce como la herramienta principal.
Esta diversidad de medios evidencia un proceso hibrido entre lo digital y lo manual, lo cual

incrementa el riesgo de inconsistencia y reprocesos en el control de ausentismo.

En las respuestas abiertas los colaboradores confirman que el registro de ausencias es un
proceso diario combina tanto sistemas digitales como validaciones presenciales. Un colaborador
comento: “Primero voy a PPS, doy clic en la opcion de ausentismo diario, procedo a descargarlo
en Excel y después me dirijo a la planta para preguntar a los supervisores sobre cada persona”, lo
que refleja que el flujo depende de verificaciones manuales para asegurar la confiabilidad de los

datos.
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» Cuando mi jefe lo pide
# Diario

Semanal

Figura 13. Frecuencia de revision de ausentismo
Fuente: Elaboracion propia (2025)

El 85% del equipo de Recursos Humanos revisa el ausentismo a diario, lo que indica un
enfoque operativo fuerte. Sin embargo, esta practica diaria puede limitar la identificacion de
tendencias estratégicas, por lo que se recomienda complementar con analisis semanales o

mensuales.

= No
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Figura 14. Capacitacion para elaborar reportes
Fuente: Elaboracién propia (2025)

El 85% de los colaboradores de Recursos Humanos manifest6 haber recibido capacitacion
para utilizar reportes, o que refleja un esfuerzo a lo interno del departamento por fortalecer las
competencias técnicas en el manejo de datos. Sin embargo, un 10% indico no haber tenido

capacitacion y un 5% dijo no saber, lo que revela cierta diferencia en la informacion.
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Este resultado evidencia que, aunque existe una base solida de entrenamiento, persiste la
necesidad de estandarizar los procesos de capacitacion, garantizando que todos los miembros del
equipo cuenten con el mismo nivel de conocimiento. Ademas, el hecho de que algunos
colaboradores no reconozcan haber recibido formacion sugiere que las capacitaciones podrian no
estar siendo suficientes claras, practicas o recurrentes, lo que limita el impacto en la consolidacion

de una cultura de People Analytics.

= No

70%

Figura 15. Elaboracion de reportes sencillos de ausentismo
Fuente: Elaboracion propia (2025)

El 70% de los encuestados indico que, si elabora reportes sencillos de ausentismo, mientras
que un 30% sefialo que no lo hace. Este resultado refleja que, aunque la mayoria tiene capacidad
de generar informes basicos, aln existe un grupo que no participa directamente en estas tareas, lo

que limitar la disponibilidad de datos para andlisis profundos.

Las respuestas cualitativas muestran que quienes elaboran reportes lo hacen para “llevar
un mejor control” o consolidar datos diarios y anuales, comento un participante; “Consolido el
ausentismo de toda la empresa, pero dependo de los primeros registros de cada una de las plantas,
puedo hacer graficos de las ausencias por plantas y motivos”. En contraste, algunos colaboradores
manifestaron no tener ain la oportunidad o el conocimiento suficiente: “todavia no he tenido la
oportunidad de hacerlos” o “De eso si no lo sé hacer”. Los resultados muestran una practica
heterogénea: mientras algunos consolidan datos diarios y anuales otros no tienen la oportunidad o

el conocimiento.
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Figura 16. Indicadores de Ausentismo Reconocidos
Fuente: Elaboracién propia (2025)

Los indicadores mas utilizados por el personal de Recursos Humanos son las ausencias
injustificadas con el 27% y llegadas tardes 25%, lo que refleja un énfasis en el control disciplinario
inmediato. En contraste, los indicadores de mayor valor estratégico, como la tasa de ausentismo y
los dias perdidos, solo fueron reconocidos con un 13% cada uno. Asi mismo un 22% menciono

los motivos principales de ausencias, sin llegar a profundizar en métricas comparativas.

Este hallazgo sugiere gque el area de Recursos Humanos prioriza indicadores inmediatos
como las ausencias injustificadas y llegadas tarde mientras los indicadores estratégicos como la
tasa de ausentismo y dias perdidos son poco usados lo que limita el andlisis de tendencias y
responder de forma reactiva.

En el siguiente bloque se presentan los resultados relacionados con el proceso de registro
y control del ausentismo en el rea de Recursos Humanos. Los hallazgos permiten analizar el grado
de estandarizacion en los procedimientos, la claridad de los roles, flujo de validacién y la calidad

de los registros.
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Figura 17. Claridad sobre donde consulta de registros de ausentismo
Fuente: Elaboracion propia (2025)

En términos cuantitativos, el 90% del personal de Recursos Humanos afirma claridad sobre
donde consultar los registros de ausencias y sus motivos, mientras que solo un 10% manifesté lo
contrario. Este resultado refleja que la mayoria del equipo conoce las fuentes oficiales de
informacidn, lo que constituye una fortaleza para la gestién de ausentismo, ya que permite un

acceso oportuno a los datos.

Desde la perspectiva cualitativa, el equipo sefialo principalmente el uso de sistema interno
PPS y de los registros diarios de ausentismo. Algunos participantes expresaron “No es parte de
mis funciones principales” lo que refleja que para ciertos puestos la tarea se limita al registro sin
profundizar en su interpretacion. Otros detallaron de manera muy operatica el procedimiento: “uno
va a PPS, saca el reporte de ausentismo del dia, ya teniendo en fisico se procede a ir a la planta,
hablar con los gerentes y con los supervisores sobre el motivo de la ausencia del personal segun lo
que les han reportado a ellos”: Estos resultados confirman que el proceso es claro y funcional,
aunque todavia se limita a la ejecucion inmediata. Esta orientacion practica facilita el control

diario, pero abre oportunidad de conectar estos registros con andlisis mas profundos.
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Figura 18. Indicadores revisados cuando aumentan las ausencias
Fuente: Elaboracion propia (2025)

El 85% de los encuestados indicd que sabe que indicador revisar cuando aumentan las
ausencias, frente a un 15% que manifestd no tener claridad. Este refleja que la mayoria percibe

tener nociones sobre los criterios a analizar en estos escenarios.

Sin embargo, las respuestas cualitativas, evidencian falta de un criterio homogéneo.
Algunos mencionan “la marcacion de asistencia, las consultas en el THSS, las llegadas tarde”,
mientras otros simplemente refieren a “reporte de ausentismo”. Estas variaciones sugieren que,
aunque existe conciencia sobre la necesidad de revisar un indicador, no hay un protocolo definido,

ni una guia coman.
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Figura 19. Presencia de errores o espacios en blanco en los registros
Fuente: Elaboracién propia (2025)

El 65% del equipo de Recursos Humanos indico que a veces quedan espacios en blanco o
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errores en los registros, un 25% aseguro que nunca ocurre y un 10% menciono que sucede siempre.
Este hallazgo revela que la calidad de los datos aun presenta inconsistencias que pueden afectar el

andlisis de tendencias y la confiabilidad de los reportes.

Desde los resultados cualitativos, los encuestados atribuyen estas fallas principalmente a
omisiones u olvidos segln el siguiente comentario “Por olvido o descuido se han quedado espacios
en blanco”, a la falta de comprobantes “por personas que no presentan justificantes” y a las
limitaciones técnicas como “fallas del internet” o “marcas no correspondientes” en el sistema. Los

procesos administrativos inciden en los registros.

En conjunto los resultados muestran que la gestion del ausentismo depende del
cumplimiento individual como de la confiabilidad de los sistemas digitales, lo que refuerza la

necesidad de fortalecer controles de validacion.
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Figura 20. Tiempo asignado a la revision de ausentismo
Fuente: Elaboracién propia (2025)

Los resultados muestran que, aunque la mayoria del personal reconoce contar con un
tiempo especifico para revisar datos de ausentismo, esto no se traduce en un espacio libre de carga
operativa. La evidencia sugiere que el tiempo destinado se da de manera practica dentro de otras
funciones, lo que limita la profundidad de los analisis y favorece un enfoque mas reactivo que
preventivo. La falta de claridad en un grupo minoritario indica que no existen lineamientos

homogéneos para definir la asignacion de estas tareas.

40



= No

» No sabe

Si
T5%

Figura 21. Acceso a datos de ausentismo
Fuente: Elaboracion propia (2025)

El acceso a la informacion de ausentismo esta relativamente garantizado para la mayoria
del personal, lo que favorece la operatividad en el control diario. Sin embargo, la proporcion que
seflala no tener acceso o que desconoce los canales disponibles refleja una brecha en la
estandarizacion de la gestion de datos. Esta situacion genera riesgos de dependencia de terceros,
posibles retrasos en la actualizacién de registros y limita la autonomia analitica del area de

Recursos Humanos.
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85%

Figura 22. Motivos de ausencia estandarizado
Fuente: Elaboracion propia (2025)

La mayoria del personal reconoce que los motivos de ausencia estan estandarizados, lo cual
favorece la consistencia en los registros y la trazabilidad de la informacién. Sin embargo, la

proporcién que manifiesta desconocimiento de esta préactica refleja que no todo el equipo esta
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plenamente familiarizado con los criterios aplicados. Esta falta de claridad puede derivar en

inconsistencias en la clasificacion de las ausencias y limitar el aprovechamiento analitico de datos.

" A veces
= Nunca
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Figura 23. Rapidez vs calidad en el registro de ausencias
Fuente: Elaboracion propia (2025)

Los resultados reflejan que la mitad del equipo de Recursos Humanos reconoce que en
ocasiones se prioriza la rapidez sobre la calidad de los registros, mientras que una cuarta parte
indica que esto siempre ocurre y el otro 25% restante menciona que nunca sucede. Este hallazgo
evidencia que el proceso no esta estandarizado, pues en algunos casos se sacrifica la precision con

tal de cumplir en tiempo.

Desde la perspectiva cualitativa, algunos comentarios refuerzan esta tension. Por ejemplo,
“Como me toca unificar, realizar la suma y porcentajes a veces no cuadran los datos porque hay
espacios en blanco” refleja problemas de exactitud, mientras que otros sefialan la presién de carga
laboral: “Siempre nos dividimos para poder avanzar rapido si son bastantes ausentes”. No obstante,
también hay posturas que destacan la importancia de la calidad sobre la rapidez: “No se debe ni se

puede afectar la calidad del registro ya que de ahi depende pagos de ausencia justificados”.

Los hallazgos evidencian tension entre rapidez y calidad: la presion por entregar reportes

genera inconsistencias, aungue se reconoce la necesidad de registros confiables.

El siguiente bloque redne los resultados vinculados a la gestion, considerando como la
jefatura utiliza los datos para la toma de decisiones, la claridad en torno a los indicadores clave y

la capacidad del equipo para dar seguimiento y proponer acciones frente a los picos de ausencias.
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Figura 24. Solicitud de datos de ausentismo por parte de la jefatura

Fuente: Elaboracion propia (2025)

El 85% del equipo de RRHH sefial6 que su jefatura solicita datos de ausentismo para la

toma de decisiones mientras que un 15% indico que no. Esto confirma que, en la mayoria de los

casos, la gestion de ausencias ya forma parte de los insumos requeridos.

Las respuestas cualitativas muestran que los datos son utilizados principalmente para

procesos disciplinarios, pago de incapacidades y seguimiento de reincidencias. Un participante

sefialo: “El ausentismo es una falta grave por lo que es importante al momento de la toma de

decisiones”. Otro comento: “Mi jefe inmediato recibe el consolidado de ausencias, toma decisiones

segun el reporte y también necesita presentar a otros departamentos”. Estos comentarios

evidencian que los registros no solo cumplen una funcién operativa, sino que también sirven como

sustento en decisiones criticas.
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Figura 25. Propuesta de planes de accién para reducir ausentismo

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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La mayoria del personal sefialo que a veces ha proporcionado planes de accion para reducir
el ausentismo, mientras que menos de la mitad nunca lo ha hecho y solo un pequefio porcentaje lo
hace siempre, Esto indica que existe disposicion para aportar, pero no se ha consolidado una
practica sistematica.

En las respuestas cualitativas se identifican ejemplos como campafas de salud, vitaminas,
reconocimientos o sugerencias para aprovechar mejor la clinica empresa: “Sugeri revisar los cupos
de atencion en clinica empresa no estaban siendo aprovechados”. No obstante, varios admitieron
no tener la oportunidad o el conocimiento para hacerlo: “No tengo mucho conocimiento sobre

como proyectar un plan”.

En conjunto, los hallazgos muestran que la propuesta de acciones depende mas de la

iniciativa individual que de un proceso formal dentro de Recursos Humanos.
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Figura 26. Revision del ausentismo tras implementar acciones
Fuente: Elaboracion propia (2025)

La mayoria de los encuestados sefiala que si revisa si el ausentismo disminuyo luego de
aplicar acciones, lo cual refleja disposicion a validar resultados. Sin embargo, este hallazgo
contrasta con la baja proporcion que afirma haber propuesto planes de accion en primer lugar. Esto
indica que, aunque existe una cultura de seguimiento, muchas veces se limita a verificar reportes

diarios o variaciones en los registros sin que mida un plan estructurado

Entre los comentarios cualitativos destacan frases como “si porque hay que medir si las
acciones empleadas estan obteniendo los resultados deseados” o “para saber si estd funcionando

la metodologia aplicada”, que evidencian la conciencia sobre la importancia de la medicion. No
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obstante, también surgen posturas criticas como “no reviso si disminuye, hay pocas acciones o no
estan orientados a un motivo del ausentismo en especifico”, lo cual confirma que el seguimiento

aun no se encuentra del todo vinculado a estrategias sostenida de mejora.

u No se
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Figura 27. Analisis de ausentismo por planilla vs mejora continua
Fuente: Elaboracion propia (2025)

Los resultados muestran que el analisis de ausentismo se asocia principalmente con el
cumplimiento de planilla y auditoria, lo que limita su uso como herramienta estratégica de mejora
continua. Los comentarios cualitativos refuerzan esta vision: “se utiliza mas como requisito para
entrega de planilla que como una préctica de mejora” o “los datos de ausentismo se revisan

principalmente para cumplir con auditorias”

Sin embargo, también aparecen indicios de un enfoque mas proactivo, como cuando se menciona
que estos reportes podrian servir “para poder mejorar en la planta y ayudar a los colaboradores”.
El analisis se asocia mas al cumplimiento de planilla que a la mejora continua. Aungque se reconoce

su valor potencial, prevalece su uso operativo y reactivo.

4.5 RESULTADOS COMPLEMENTARIOS POR TECNICA APLICADA

Con el fin de enriquecer los hallazgos obtenidos en la encuesta digital, se presentan a
continuacion los resultados derivados de otras técnicas aplicadas. Estas fuentes de informacion
permiten contrastar la percepcion del personal con datos objetivos y practicas observadas en el

area de Recursos Humanos, ofreciendo una vision integral del uso de People Analytics en la
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gestion del ausentismo. En conjunto estos resultados complementan y fortalecen el andlisis, al
mostrar tanto la magnitud del ausentismo a nivel de registros, como las dindmicas operativas y la

perspectiva directiva sobre la toma de decisiones.

4.5.1 REVISION DOCUMENTAL
Tabla 4. Indicadores de ausentismo derivados de la revision documental

Total de ausencias acumuladas 7,226
Tasa de ausentismo 2.52%
Total de empleados con ausencia 1,757

Porcentaje de empleados con mas de 10 dias  8.9%
Maximo de dias ausentes por un colaborador 35
Promedio de dias ausente por empleado Elevado (Valor critico)

Fuente: Elaboracién propia (2025)

El anélisis de los registros administrativos del primer semestre de 2025 evidencié un total
de 7,226 ausencias acumuladas, distribuidos entre 1,757 colaboradores que presentaron al menos
una ausencia. Esto significa que no se trata de la totalidad de la plantilla de 2,900 empleados sino
del grupo que efectivamente incurri6 en faltas. Entre ellos un 8.9% acumula més de 10 dias de

ausencia en el semestre, con casos criticos que alcanzan hasta 35 dias alternos de ausencia.

Los indicadores extraidos muestran que el ausentismo no se distribuye de manera
homogénea, existen plantas con mayor concentracion de faltas y motivos recurrentes. El promedio
de dias de ausencia por empleado ausente se mantiene elevado, lo que refleja un desafio para la

continuidad operativa.
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Figura 28. Distribucidn de principales motivos de ausencia
Fuente: Elaboracion propia (2025)

Cabe resaltar que los motivos de ausencia estan estandarizados en categorias predefinidas,
lo cual representa una fortaleza para la consistencia de los reportes. Los principales motivos estan
en las incapacidades y atenciones médicas propias del colaborador o con hijos. Sin embargo, se
identificd variabilidad en campos de libre registro, como tipo de mano de obra, puesto o tipo de
pago, donde pueden generarse discrepancias por errores de digitacion o seleccion rapida. Este
hallazgo confirma que la calidad de los datos no depende tanto de los motivos estandarizados, sino
de la consistencia en variables complementarias que influyen en el anélisis detallado del

ausentismo.

4.5.2 GUIA DE OBSERVACION
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Figura 29. Flujo operativo del registro diario de ausentismo observado
Fuente: Elaboracion propia (2025)
La observacién directa en los puestos clave por su relacién directa con el registro y
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consolidacion de ausentismo (key user y jefe de personal representante de RH en planta) permitio
identificar que el proceso de control sigue un esquema claro, pero altamente operativo. Las tareas
se concentran en verificar si el dato de la persona ausente que muestra el sistema es correcto,
ejemplo descartar que sea un tema de lectura de marca de asistencia del sistema por olvido del
empleado o un problema técnico versus a que realmente no esté en la empresa, verificar motivo
con el supervisor o compafieros y alimentar la base de datos con los registros principales y luego
en el retorno de las personas por medio de comprobantes actualizar el motivo real de ausencia, dar
el seguimiento del 100% de registros actualizados para que posterior se consoliden y genere

indicadores para el director de Recursos Humanos.

La tabla 5 muestra que, aunque tanto el jefe de personal como el key user cumplen
funciones clave en el registro y validacion de ausentismo, sus responsabilidades se diferencian en
alcance y nivel de andlisis. El jefe de personal se centra en la verificacion operativa inmediata
dentro de planta, mientras que el key user asume tareas de consolidacion y reportes graficos para
diferentes plazos, ambos roles evidencian baja automatizacion y predominan procesos manuales,

lo que limita la eficiencia y el andlisis preventivo.
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Eeporte 1nicial en sistema interno v
registro en Google Sheets. No
utiliza Bl m1 graficos.

Tabla 5. Roles y responsabilidades observados en la gestion de ausentismo

Uso de Excel para consolidar registros
diarios, semanales v mensuales. 51
utiliza graficos.

Diario (ausentes en planta).

Dhario, semanal v mensual a solicitud

de gerencia RRHH
Conoce ¢l procedimiento de Eeconoce la importancia de
registro, pero sin formacion en transformar datos en informacion 1til,
analisis basico. manejo intermedio de analisis.

Imprime reporte, verifica puestos
vacios en planta v registra motivos.

Verifica valores registrados, corrige
espacios en blanco v clasificaciones.

51 en su descripcion de puesto

51 en su descripcion de puesto

Inicial a las 7:30am v actualizacion
a las 9:45am

Inicial a las 8:00am, actualizacion a las
10:00am, semanal consolidado los
lunes 11:00am.

Proceso mayormente manual, baja
automatizacion.

Igual, dependencia de Excel,
limitaciones en trazabilidad.

No maneja valores globales ni
tendencias, solo registros
mediatos.

A solicitud de gerencia; sin rutina de
seguimiento proactivo.

Actia solo st gerencia lo solicita.

Actia de forma reactiva

Mo desarrolla planes de accion,
registro sin analisis preventivo.

Ha generado algunos planes reactivos,
sin enfoque preventivo v solo en
ocasiones sostenido.

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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4.5.3 ENTREVISTA A PROFUNDIDAD
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Figura 30. Factores que influyen en la toma de decisiones del director de RRHH
Fuente: Elaboracion propia (2025)

La entrevista a profundidad con el director del area de Recursos Humanos permitid
identificar que la toma de decisiones en el area no depende Unicamente de los datos, sino que
responde a un enfoque hibrido en el que juegan factores como el liderazgo, la cultura
organizacional, las politicas internas, la experiencia y la intuicion. Si bien reconoce la importancia
de sustentar las decisiones en datos de manera sistematica, el director admite que el departamento
aun no ha alcanzado un nivel de madurez analitica pleno. Esta realidad refleja que, en un contexto
de mano de obra intensiva, las decisiones deben adaptarse a la dinamica cambiante del entorno,
pero deja claro que aspira tener el 100% de respaldo en datos, de hecho, el uso de People Analytics

es una iniciativa interna del area para tomar decisiones mas acertadas.

Las limitaciones mencionadas por el director es que actualmente la informacidén compartida
no siempre es real ni precisa, la informacién cuando reportan ausencias son por interpretacion, no
por un criterio definido en RRHH sino en liderazgo en planta y suelen acomodar la informacion a
conveniencia, mismos puestos de liderazgo no se involucran principalmente de alta gerencia, por

su parte la dinamica de la organizacion con cambios de estilo en produccion de 2 a 3 veces a la
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semana, falta de capacitacion y rotacion influyen en el ausentismo.

Al consultar al director del area de recursos humanos sobre qué acciones estratégicas
considera necesarias para fortalecer el uso de People Analytics en la empresa y consolidar una
cultura organizacional basada en datos menciono en primer lugar el entrenamiento a todo el equipo
con posiciones de liderazgo, segundo crear cultura e impulsar el deseo de manejar herramientas
para aprovechar la ventajas que presenta el uso de People Analytics, tercero actualizar el equipo
de computo para que pueda dar soporte con rapidez a las herramientas tecnolégicas y por ultimo
afiade generar campafias robustas que muestren la necesidad y bondades del uso de People
Analytics.

4.6 SINTESIS DE LOS RESULTADOS

En conjunto los hallazgos muestran un uso operativo y reactivo de la informacion de
ausentismo, el equipo de Recursos Humanos domina el registro diario, interactuando en las
herramientas actuales de PPS, Excel y Google Sheets, pero persisten brechas de calidad como
campos en blanco, variabilidad en campos libres y existe una tension entre la rapidez que exige
asignacion y la precision de la informacion. La revision documental muestra el volumen vy
concentracion del ausentismo, con casos criticos y motivos de ausencia predominantes, mientras
la observacion evidencia la baja automatizacion y roles diferenciados por el jefe de personal que

realiza el registro principal y el key user que consolida, grafica y reporta al director de RRHH.

La direccion de Recursos Humanos solicita datos y hay disposicion de mejorar por parte
del equipo, pero el uso de indicadores estratégicos es limitado y los planes de accion son pocos y
no estan institucionalizados. El director del area de Recursos Humanos describe una toma de
decisiones hibrida, con datos, experiencia, cultura, politicas, liderazgo entre otros factores. Fija
como ruta fortalecer capacitacion, cultura analitica y tecnologia para transitar a decisiones 100%

sustentadas en datos como una iniciativa interna del departamento.

51



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1.  Enel uso actual de los datos de ausentismo en Recursos Humanos se concluye que
el area cuenta con herramientas basicas como PPS, Excel, Google Sheets para sus registros,
consultas y data consolidada y graficada. Estas herramientas funcionan de manera hibrida entre
lo digital y lo manual, lo que aumenta el riesgo de inconsistencias en los registros. Aunque la
mayoria del equipo revisa diariamente los registros y elabora reportes sencillos, persiste una
orientacion operativa y no estratégica, con un bajo uso de indicadores de valor agregado como la
tasa de ausentismo o los dias perdidos. EI conocimiento y entendimiento del término de People
Analytics es limitado lo que reduce la capacidad de usar datos estratégicamente con indicadores

relevantes, el uso de People Analytics es descriptivo aun.

2. Enlos procesos de registro y control de ausentismo, los procedimientos son claros
y estandarizados en cuanto a la clasificacion de motivos de ausencia, pero presentan debilidades
en la calidad de los datos por los espacios en blanco que dejan, por errores de digitacion al
momento de pasar del reporte impreso a Google Sheets, hay variabilidad en campos libres que
no son tipo seleccion y una clasificacion incorrecta para datos como mano de obra o tipos de
pago. La revisién documental reflejo casos criticos de ausencia prolongadas en dias alternos,
alcanzando un empleado un méximo de 35 dias, la observacion directa evidencio la baja
automatizacion y alta dependencia de procesos manuales. La tension entre rapidez y calidad en

el registro es un factor recurrente que limita la confiabilidad de la informacion.

3. Sobre la relacion entre People Analytics y la toma de decisiones estratégica, los
resultados muestran que el director del &rea de Recursos Humanos si solicita datos de ausentismo
de forma constante, pero su utilizacion se concentra con fines operativos y no en la toma de
decisiones para la mejora continua y enfoque preventivo. No hay propuestas de planes de accion
recurrentes, estan siendo generados Unicamente por el director del area, y de manera irregular y
reactiva por otros miembros. Proponer acciones no se encuentra formalizado ni sistematizado. El
director de Recursos Humanos reconoce que las decisiones siguen siendo hibridas con factores
de liderazgo, cultura, experiencia, datos e intuicion, lo que refleja que ain no se ha alcanzado un

nivel de madurez analitica que permita tomar decisiones sustentadas al 100% en datos.
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5.2 RECOMENDACIONES

1.  Parafortalecer el uso estratégico de los datos de ausentismo se recomienda avanzar
hacia un mayor aprovechamiento de indicadores estratégicos como tasa de ausentismo y dias
perdidos, superando la actual dependencia en métricas operativas como ausencias injustificadas
o llegas tarde. Para ello es necesario que se implementen programas de capacitacion en People
Analytics que permitan al equipo de Recursos Humanos comprender y aplicar el valor agregado
de la informacidn, asi como migrar gradualmente a herramientas de andlisis mas integradas como

por ejemplo Power BI que reduzcan la fragmentacion entre lo digital y lo manual.

2. En cuanto a mejorar la calidad y reducir inconsistencias en los registros se
recomienda reforzar los controles de validacién y disminuir la dependencia de procesos
manuales. Esto implica estandarizar los campos de registro como la mano de otra, tipo de pago
y puestos, también capacitar al equipo de Recursos Humanos en buenas précticas de digitacion
y asignar responsables para la verificacion oportuna de errores. Ademas, se sugiere automatizar
parte de los flujos de validacion y consolidacién de datos con el fin de evitar tensiones entre
rapidez y calidad, asegurando que la informacion utilizada en reportes y decisiones sea confiable

y completa.

3. Parael uso de People Analytics en toma de decisiones estratégicas se recomienda
institucionalizar y formalizar un proceso interno que promueva la generacion de planes de accion
basados en datos y su respectivo seguimiento. Esto incluye involucrar a lideres y jefaturas en el
analisis, definir protocolos claros para evaluar la efectividad de las medidas implementadas y
fomentar una cultura de mejora continua. Asimismo, es necesario sensibilizar a la alta direccion
sobre la importancia de fortalecer la madurez analitica del area, con el objetivo de transitar de

decisiones hibridas hacia decisiones sustentadas en datos en un 100%.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Estrategia para el fortalecimiento del uso de People Analytics en la gestion del ausentismo
mediante capacitacion, tableros dinamicos en Power Bl y protocolos de accion en el area de

Recursos Humanos.
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

El diagndstico realizado evidencid que el area de Recursos Humanos se encuentra en un
nivel incipiente de uso de People Analytics, con predominio de registros manuales, reportes
bésicos y un enfoque més operativo que estratégico. Las barreras identificadas son falta de
capacitacion, baja automatizacion y ausencia de protocolos claros para el uso de datos en la toma
de decisiones, todo lo anterior limitan la capacidad del area para gestionar el ausentismo de manera

preventiva.

En este sentido, la propuesta busca dar respuesta inmediata al problema central de la
investigacion, la baja utilizacion estratégica de los datos de ausentismo en la toma de decisiones.
Para ello se plantea un plan integral en tres ejes; primero a la capacitacion del personal de RRHH
en People Analytics con énfasis en indicadores estratégicos. Segundo a la implementacion de
tableros dinamicos de Power BI que permitan la visualizacion y el andlisis preventivo de ausencias.
Tercero a la creacion de protocolos formales que regulen el uso de datos en la propuesta,

seguimiento y evaluacién de planes de accion.

La propuesta es congruente con los objetivos de la investigacion y responde al marco
tedrico de la madurez analitica de Davenport y Harris (2007), que destaca la necesidad de avanzar

de un nivel descriptivo a uno predictivo y estratégico en el uso de los datos de RRHH.
6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA
Los objetivos tanto general como especificos se presentan a continuacion:
6.3.1 Objetivo General:

Implementar un plan de fortalecimiento de People Analytics en el area de Recursos
Humanos para mejorar la gestion de ausentismo y su impacto en la toma de

decisiones estratégicas.
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6.3.2 Objetivos especificos:

1. Disefiar e implementar un programa de capacitacion en People Analytics dirigido al

equipo de Recursos Humanos, con énfasis en indicadores estratégicos de ausentismo.

2. Implementar y poner en marcha tablero dinamico en Power Bl, acompafiados de un

manual de uso y sesiones de capacitacion.

3. Establecer protocolos formales para la utilizacion de datos en la propuesta, seguimiento

y evaluacion de planes de accion frente al ausentismo.
6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.4.1 DESCRIPCION

La propuesta consiste en la implementacion de un modelo de People Analytics aplicado a
la gestidn del ausentismo en la empresa manufacturera, con el fon de pasar de un enfoque operativo

y reactivo a un enfoque estratégico y predictivo.

Lo que se realizara es integrar de manera sistematica los registros de ausencia en una
plataforma unificada, aplicar indicadores clave estandarizados y fortalecer la capacidad analitica

del equipo de Recursos Humanos. Para lograrlo se proponen 3 acciones principales:

1. Disefio e implementacién de un programa de capacitacion sobre People Analytics,
donde se elaborara un plan de formacion dirigido al equipo de Recursos Humanos,
haciendo énfasis en la comprension de indicadores estratégicos de ausentismo como la
tasa general, dias promedios por empleado, reincidencias, motivos principales. La
capacitacion se desarrollara mediante talleres tedricos y practicos, con guias de apoyo,
garantizando que todo el equipo conozca un lenguaje comun y competencias basicas

en andlisis de datos.

2. Se construird un tablero interactivo que integre los registros de ausentismo provenientes
de las distintas fuentes como ser el sistema interno PPS, Excel y registros fisicos. El
tablero tendra indicadores clave estandarizados. Permitira monitorear ausentismo en
tiempo real, identificar tendencias por planta, puesto y motivo. Se generaran reportes
automaticos que permitiran auditoria y toma de decisiones. Como complemento y para
asegurar la continuidad del uso ante rotaciones se elaborara un manual de usuario y se

impartiran sesiones de capacitacion para asegurar el uso adecuado de la herramienta.
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3. Establecimiento de protocolos formales para planes de accion, se definiran los
lineamientos y procedimientos que orienten al equipo de Recursos Humanos en la
propuesta, seguimiento y evaluacion de medidas de medidas frente al ausentismo. Los
protocolos incluirdn criterios para revisar indicadores criticos, mecanismos de
validacion de datos y un esquema de retroalimentacion continua que aseguré que cada
plan de accion este respaldado por informacién confiable y se evalué de manera

sistematica su impacto.

Metodoldgicamente la propuesta se sustenta en el modelo de madurez analitica de
Davenport y Harris (2007) , el cual plantea 5 niveles de evolucion del uso de la analitica dentro de
una empresa: primer nivel analitica bésica, segunda analitica fragmentada, tercera analitica
aspiracional, cuarto analitica corporativa y quinto analitica competitiva. Segun los resultados del
diagnostico, el area de Recursos Humanos se encuentra entre los niveles 1 y 2 ya que el registro
de ausentismo se centra en el cumplimiento de planillas y reportes operativos, con procesos
fragmentados entre diferentes herramientas. Sin embargo, también se identificaron elementos
incipientes del nivel 3 como capacitaciones iniciales y disposicion a mejora registros. En la
propuesta se busca llevar al departamento de Recursos Humanos a un nivel 4 de madurez analitica

mediante los 3 objetivos especificos.

6.4.2 DESARROLLO
Para el objetivo especifico 1:

¢ Plan de capacitacion en People Analytics que consistira en un documento estructurado que
define competencias a desarrollar, contenidos, cronograma, metodologia detallada de

talleres practicos, sesiones virtuales, casos de estudio.

e Moddulos de formacion en indicadores de ausentismo ya como material didactico con guias
de célculo e interpretaciones de tasa de ausentismo, dias promedios de ausencia, porcentaje

de ausencias justificadas e injustificadas

e Manual de People Analytics aplicado al ausentismo, un documento técnico de ejemplos de

uso real, dirigido al equipo de Recursos Humanos, que serva como referencia permanente.
Para el objetivo especifico 2:
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e Tablero de control en Power B, herramienta interactiva con visualizaciones de indicadores
clave como el ausentismo total, tendencias por area, puesto, motivos recurrentes y casos

criticos.

e Manual de usuario del tablero, un documento técnico con la explicacién del paso a paso

del uso de filtros, navegacion y exploracion de reportes y la lectura de indicadores.

e Sesiones de capacitacion en el uso del tablero, un plan de entrenamiento de 2 a 3 sesiones
cortas para asegurar que el equipo pueda interpretar y utilizar los resultados en la toma de

decisiones.

e Guia de documentacion de procesos analiticos, la estandarizacion de pasos para la
alimentacion de datos, actualizaciones del tablero y validacion de los registros, para

garantizar la sostenibilidad de su uso en el tiempo.
Para el objetivo especifico 3

e Protocolo institucional de uso de datos de ausentismo, un documento narrativo que defina
que indicadores se revisan, en que periodicidad, quienes son los responsables y como se

documentan la toma de decisiones.

e Formato de propuesta de planes de accidn, plantilla para el equipo de Recursos Humanos

estandarizado, para que planteen acciones preventivas.

e Guia de seguimiento y evaluacion de planes de accion, con indicadores de porcentaje de
disminucion de ausencias después de campafias especificas, cumplimiento de actividades

planificadas.

e Analisis de riesgos asociados al ausentismo: identificacion de factores criticos y

lineamientos para mitigarlos.

6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Con la finalidad de evaluar la eficiencia y eficacia de la propuesta, se establecen

indicadores que puedan medir el cumplimiento.
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Tabla 6. Medidas de Control

Objetivo e b i Frecuencia | HorTamienta | Limite
recoleccidn | aceptahle
%o da cumplomiento {Besiones sjecutadas
del plan de Sesiones planificadas) | Trimestral E”"Hi de > 50%
capacitzcién % 100 B
L. Capanitacin | [wvel de sasfaccin | propuegio en encuestas | Al findlizar | Encuesta digital |, o
en Pm}rﬁpll; pTa.du {escala 1-5) cadaméduloe | (Google Forms) | =7
hlejora en
S Antes v .
conocimianto de , ’ Pruzta = 20% de
indicadores de {Post —Pre)/ Pre = 100 de?ﬁudel dizgndstica - to
ausentismo FroE
. {Usnarios actvos / Begistro de
2. o dERm;HgEI Bl Usuanios con acceso) % | Menszual accesos Power = 80%%
Inplementacién | P 100 BI
del tablero -
Power BI Tiempo promedic Mimutos amtes vs. Registro de Feduccion
i . Semestral procesns i
para generar reportes | despuds tmieroos > 5004
% de planes da accidn | {(Planes que cumplen Revision
documentados bajo protocole / Total Semeastral dnemental = 85%
protocols planes) = 100
3. Profocelos de e mimisnto 2 1l {Planes con evaluzcion F to d
uso de datos en | SSEVIUSMOAPIANRE o) acutados) x Semestral ormato ¢ > 80%
planes de aceidn implementados 100 seguimento
BReduecion dal {Taza micial — Tasa Tablaro Power > 10% an
ausentismo an areas final) / Tasa micial = Trmestral BI v reportas = ot
criticas 100 internos 1 SEmEsRE

Fuente: Elaboracién propia (2025)

Los indicadores que se presentan constituyen un mecanismo integral de evaluacion de la propuesta,
permitiran realizar un monitoreo integral del cumplimiento de metas como la calidad de los procesos y el

impacto en la reduccion de ausentismo.

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Un cronograma es un calendario donde se definen los tiempos en que se realizara un
proyecto, permite ordenar el conjunto de actividades a realizar, ayuda a programarse para cada

fecha especifica segun la actividad a realizar.

Tabla 7. Cronograma de implementacion de la propuesta
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.. Afo 2025 Afo 2026
No. Fase Actividad Responsable -
P Sep |Oct|Nov [Dic |Ene [Feb [Mar |Abr|{May [Jun
1. Presentacion y aprobacion de la Director RRHH
propuesta
.. |2. Conformacion del equipo de Director RRHH /
Fase 1. Preparacion . L X
proyecto y asignacion de roles Key User
3. Depurgcmn de registros historicos Key User N
de ausentismo
- Consultor / Key
2(:1 I?alcsi(:::igsl programa de User/ Director X
P RRHH
S . . - Key
Fase 2. Capacitacion |5. Primer jornada: indicadores .
sensibilizacion  |estratégicos de ausentismo User/Director X X
y 9 RRHH
6. Taller de sensibilizacion en cultura
Consultor X
de datos
7. Disefio del tablero en Power BI Key User / X X X
Soporte Tl
Fase 3. Desarrollo de |8. Elaboracion del manual de uso del
. Key User X X
herramientas tablero
9. Prueba piloto del tablero Key User / Jefe X X X
de Personal
10.Redaccién de protocolos formales [Director RRHH X | x
Fase 4. Protocolos de|11. Validacion y ajustes de Jefes de Personal
estion rotocolos I Key User/ x X
g P Director RRHH
_12. Oficializacion y comunicacion Director RRHH .
interna
13. Segunda jornada de capacitacion: |Consultor / Key
X X
uso avanzado de tablero User
Fase 5.
Implementacion  [14. Implementacion del tablero Key User X X X
operativa
15. Aplicacion de protocolos frente a |Director RRHH /
. X X X
ausentismo Jefes de Personal
16. Medicidn de indicadores de Key User / . .
control (eficaciay eficiencia) Analista RRHH
Fase 6. Evaluacmn y |17. En(.:uesta d?'satlsfaccmn y Director RRHH X X
ajustes retroalimentacion
18. Presentacion de informe final Director RRHH/ X X
Consultor

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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6.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO

Tabla 8. Presupuesto de la implementacion de propuesta

. . Costo Costo
Categoria de gasto Descripcion . .
estimado estimado
Recgrsos Humanos (tiempo Horas adicionales q?l equipo RRHH y Key $ 300000 | L 78,420.00
dedicado) User para preparacion y seguimiento
Capac@rf\mones y jornadas de !Do§ jornadas iniciales + 1 avanzada sobre $ 250000 | L 65,350.00
formacion indicadores y uso del tablero
Asesoria espe_uallzada en Consu |t(3rlé_1 externa_parz?lld isefio $ 400000 | L 104,560.00
People Analytics metodologico y validacion de tablero
I\/Iater_lales y manuales de D|§eq0, impresion y filg italizacion de guias $ 800.00 | L 20,912.00
usuario practicas para el equipo
Tecnologia — Power BI Aprovechamiento real de licencias ya 0 (siyaestan L i
(optimizacion) existentes / si se requieren ajustes locales cubiertas)
Tecnologia — Hardware / Mejora en equipos de computo y conexion $ 250000 | L 65,350.00
Internet para asegurar estabilidad
Otros gastos operativos R,eur_uones, logistica de talleres, soporte $ 1,200.00 | L 31,368.00
técnico
Total inversion estimada $ 14,000.00 | L 366,960.00

Fuente: Elaboracion propia (2025)
ROI esperado

Los beneficios proyectados se originan en primer lugar de la reduccion del ausentismo en
un 5%, meta conservadora basada en el diagnostico de 7,226 ausencias en seis meses. Una
disminucion equivalente a 361 ausencia, con un costo de L 1,000 por ausencia considerando el
salario diario, cargas al resto de lineas y perdida de la productividad, representaria un ahorro de
aproximadamente L 361,000/$13,800. En segundo lugar, se contempla el aprovechamiento pleno
de las licencias de Power BI, que actualmente se pagan, pero no todos los colaboradores lo utilizan.
Al asegurar su uso se optimiza una inversion anual de alrededor L 26,000/$1000. Tercero la
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eficiencia en tiempos de analisis y reportes, donde se proyectan 5 personas del equipo de Recursos

Humanos ahorren al menos 10 horas mensuales en reprocesos, lo equivalente a L150,000/$5,750.

En conjunto se estima un beneficio de aproximadamente L537,000/$20,550 en el primer
afio de implementacion, lo que refleja una viabilidad econémica de la propuesta.

Beneficio proyectado — inversion
ROI = — X100
Inversion

20,550 — 14,000
- 14,000

X100 = 46.8%
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6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA
PROPUESTA

Tabla 9. Concordancia de segmentos de la tesis con la propuesta

criterios de
calidad de datos
(completitud,
consistencia,
oportunidad),
gobernanza (roles,
catélogos,
periodicidad) y
nivel de
automatizacion.

de los datos y el
nivel de
automatizacion.

3. Determinar la
relacion entre el
uso de People
Analytics y la
toma de
decisiones
estratégicas sobre
el ausentismo.

Fawcett, 2013)

automatizaciony
gobernanza.

Gestion del
ausentismo con
dimensiones en
nivel de
ausentismo,
reaccion ante
picos de
ausentismo y
acciones
estratégicas.

colaboradores. Por
su parte cualitativa
jefe de personal, key
user y director de
RRHH.

larapidez sobre la
calidad.

El director de RRHH
solicita datos de
ausentismo, pero
principalmente para
fines operativos como
procesos
disciplinarios o pagos.
- No existe protocolo
formal para presentar
y seguimiento a planes
de accion. -Hay
consciencia del
potencial de los datos,
pero falta consolidar
un uso estratégico

Recursos Humanos.

Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V/ Capitulo VI
Objetivos BEIEs)
Titulo de investigacion | Objetivo General - écificos Metodologias Variables Poblaciones Técnicas Conclusiones Nombre de la propuesta Objetivos
P de sustento
El equipo de RRHH
conoce poco el
concepto de People 1. Disefiar e
Uso de People X . X
e y Analytics y lo aplica implementar un
1. Identificar Analytics con o
como se estan dimeﬁsiones enel de manera limitada. - programa de
utilizando los Uso de Predomina un enfoque capacitacion en
datos de herramientas operativo y People Analytics
ausentismo en el tecnolégicas descriptivo en manejo dirigido al equipo
4rea de recursos frecuengiaer'] de los datos. - Existen de Recursos
. . L barreras como falta de Humanos, con
Analizar el uso de [Umanos b2jo el generacién de tiempo, capacitaciény énfasis en
People Analytics [enfogue de reportes y herramientas. EI indicadores
People Analytics. capacitacion en . ) -
en latomade P W pact equipo de RRHH estratégicos de
decisiones sobre anlsis de datos. muestra disposicion ausentismo.
el ausentismo en ) . para mejorar registros
una empresa La poblacién objeto y procesos.
manufactureraen de este estudio esta
Tegucigalpa  [2. Analizar los conformadaen la
durante el primer |procesos de Procesos de parte cuantitativa por Los registros
semestre del  |registro y control [ Modelo de reqistro y control los 20 combinan sistemas Estrategia para el
2025, del ausentismo Madurez degausentyismo con colaboradores que Encuesta |digitales y fortalecimigntopdel uso de 2. Implementar y
Diagnostico del uso de identificando  |considerando el Analitica dimensiones en integran el éreade digital, validaciones People Analytics en la poner en marcha
People Analytics en la herramientas  |flujo de (Davenport & fluio de Recursos Humanos revision  [manuales. -Persisten esti‘iﬁn del ausentismo tablero dindmico
gestion del ausentismo disponibles  |validacién, los Harris, 2007), valjidacic')n roles y enregistros documental, [erroresy espacios en ?nediante capacitacion en Power BI,
en unaempresa (Excel, Power Bl [roles y Teoriadel res onsabilidades,y administrativos de | entrevistaa [blanco que tableros dianicos en' acompariados de
manufactureradurante | | Power Query u |responsabilidades Andlisis tierlr)] 0s de ciclo " |ausencia el 100% de | profundidad y [comprometen la Power Bl Y brotocolos de un manual de uso
semestre 2025 otras), evaluando |, los tiempos de Predictivo nivelpde ! laplantilla, aprox guiade calidad y confianza en acciénzr?el areade y sesiones de
su desempefio con|ciclo, gobernanza | (Provost & 2,900 observacion |los datos. Se prioriza capacitacion.

3. Establecer
protocolos
formales para la
utilizacién de
datos en la
propuesta,
seguimiento y
evaluacion de
planes de accién
frente al
ausentismo.

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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ANEXOS

Guia de Observacion

Obijetivo de la observacion: Analizar como se registran, validan y utilizan los datos de
ausentismo en el area de Recursos Humanos de la empresa manufacturera, identificando
practicas, tiempos, herramientas y roles involucrados en el proceso.

1. Datos Generales
Fecha:
Hora:
Area/Seccion observada:
Responsable del proceso en observacion:

2. Categorias de Observacién (alineadas con las variables)

Categoria Indicador Evidencia observada

3. Observaciones Abiertas




Guia de Entrevista a Profundidad

Dirigida al director de Recursos Humanos

Objetivo

Conocer la vision directiva sobre el uso de People Analytics en la gestion del ausentismo,
indagando sobre su relevancia estratégica, las barreras percibidas y las perspectivas de
desarrollo futuro.

Preguntas
1. ¢El uso de People Analytics es una iniciativa interna del departamento de Recursos
Humanos o cuenta con apoyo directo de la Direccién General de la empresa?

2. ¢Considera que las decisiones en su gestion estdn 100% sustentadas en datos, o
ademas influyen su experiencia en Recursos Humanos, la dindmica de la manufactura
y la intuicion profesional en el dia a dia?

3. ¢Cudles considera que son las principales limitaciones actuales para aprovechar
mejor los datos de ausentismo en el area de Recursos Humanos?

4. Mirando hacia el futuro, ¢qué acciones estratégicas considera necesarias para
fortalecer el uso de People Analytics en la empresa y consolidar una cultura
organizacional basada en datos?
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Encuesta
Uso de People Analytics en RRHH para Gestionar el Ausentismo

Esta encuesta es andnima y busca conocer como usamos la informacion en RRHH para entender

y reducir el ausentismo. No se evaluara a personas, sino procesos y necesidades.
* Indica que la pregunta es obligatoria
1. Cargo o area en Recursos Humanos *

» Capacitacion
* Reclutamiento y Seleccion
* Relaciones Laborales
*  Cumplimiento
» Direccion
2. Antigtedad en Recursos Humanos * « Menos de 3 meses
» 3 a6 meses
* 6a12meses
+ lad3afios
+ 3abafios
* Maés de 5 afios

3. Nivel de estudios alcanzado *

+ Secundaria
» Bachillerato/Técnico en curso
» Bachillerato/Técnico completo
» Universidad en curso
* Universidad completa
» Posgrado en curso
» Posgrado completo
4. ¢Ha trabajado anteriormente en el area de Recursos Humanos? *
« Si
* No
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5. ¢Es este su primer empleo? *

e Sj
* No
6. Edad *

+ 18a 24 afios « 25 a 31 afios
+ 32 a38afios
+ 39 afios 0 mas
7. Antes de esta encuesta, ¢habia escuchado el término People Analytics? * (Si responde si
el formulario mostrara en automético pregunta 7.1 y 7.2, si responde No, dard un bloque

informativo de que es People Analytics y luego llevara a la pregunta
7.2)
« Si
* No
7.1 ¢Donde escuchd el termino de People Analytics? Si su respuesta es Otro,

especifique. *

* Enel trabajo

* Enredes sociales

« Universidad

* Enun curso, taller o capacitacion « Otro:

7.2 ¢Qué tanto entiende el término People Analytics? *

* Nada
« Poco
Mucho

« Totalmente
8. ¢Usted tiene claridad sobre donde consultar los registros de ausencias y sus motivos? *

« Si
*+ No
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8.1 Por favor, indique la razon de su respuesta*

9. ¢Usted elabora reportes sencillos de ausentismo por si mismo(a)? *

e Sj
* No

9.1 Por favor, indique la razén de su respuesta *

10. ¢En su area la jefatura solicita datos de ausentismo para tomar decisiones? *

e Sj
* No

10.1 Por favor, indique la razon de su respuesta *

11. Cuando aumentan las ausencias, ¢Usted sabe qué indicador debe revisar primero? *

« Si
+ No

11.1 Por favor, indique la razén de su respuesta *

12. Después de implementar acciones, ¢usted revisa si el ausentismo disminuyg? *

« Si
+ No

12.1 Por favor, indique la razén de su respuesta*

13. ¢Ha propuesto plan de accién para reducir los principales motivos de ausentismo? *

e A veces

* Siempre
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* Nunca

13.1 Por favor, indique la razén de su respuesta *

14. Usted esté preparando planilla y detecta 24 ausencias. ¢ Qué haria primero? * « Reportar
a la jefatura inmediata
* Reuvisar el reporte de ausentismo por turno/area y los motivos de esas 24 ausencias.
« Llamar a las 24 personas sin revisar registros, pero para tener mayor detalles.
« Enviar un comunicado general a toda la planta.
+ Otro:

15. Una persona tuvo 3 ausencias en 4 semanas. ¢Qué haria primero? *

» Revisar su historial y motivos; hablar con la personay su jefe directo.
» Suspenderla de inmediato.
* Revisar a detalle més tarde.
+ Otro:
16. Se implement6 una nueva medida para reducir ausencias (ejemplo mas cupos en citas

médicas de clinica empresa). ¢ Como verificaria si funcioné? *

* Preguntar a las otras plantas

» Revisar historial y motivos

« Asumir que funciond porque la planilla tiene menos ausentes
+ Otro:

18. ¢ Qué utiliza para registrar o consultar ausentismo? *

» Papel (Formato Impresos)
* Excel

* Hoja de Célculo en Google
« PPS

+ Otro:

19. ¢Cual es la frecuencia con la que revisa ausentismo? *

e Diario
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+ Semanal
* Mensual
« Cuando mi jefe lo pide

19.1 Describa como revisa ausentismo *

20. ¢Qué indicadores de ausentismo utiliza o reconoce? (Puede marcar mas de uno) *

» Tasa de ausentismo

» Dias perdidos

* Motivos principales

» Ausencias injustificadas
+ Llegadas tardes

21. Marque si en su trabajo aplica lo siguiente: * Si, No, No sabe

» ¢ Tiene un tiempo asignado solo para revisar datos?
» ¢Harecibido capacitacion para usar reportes?

» ¢ Tiene acceso a los datos de ausentismo

» ¢Los motivos de ausencia estan estandarizados?

22. ¢El tiempo disponible para revisar datos de ausentismo es suficiente? *

» Nada de acuerdo

» Poco de acuerdo

» De acuerdo

» Totalmente de acuerdo

22.1 Por favor, indique la razén de su respuesta *

23. ¢El registro de ausencias en su area se realiza de manera rapida, aunque a veces pueda

afectar la calidad del registro? *

* A veces
* Siempre
*  Nunca
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23.1 Por favor, indique la razon de su respuesta *

24. ¢ En los registros suelen quedar espacios en blanco o errores? *

* Aveces
+ Siempre
*  Nunca

24.1 Por favor, indique la razon de su respuesta *

25. El analisis de ausentismo se realiza mas por planilla/auditorias que como préctica de

mejora continua *

e Sf
* No
* Nosé

25.1 Por favor, indique la razon de su respuesta *

26. ¢/ Qué le dificulta estudiar sus datos de ausentismo? *

» Falta de tiempo

» Falta de capacitacion

* Falta de acceso

* No sé qué indicador ver
* Herramientas lentas

27. ¢En su area se valora usar datos para la toma de decisiones? *

e Si
* No
* Nose

28. ¢ Esta dispuesta/o a registrar mejor los motivos de ausencia? *
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« Si
* No
29. (Qué necesita para usar mejor los datos de ausentismo (herramientas, tiempo,

capacitacion, apoyo)? *

30. ¢Qué le dificulta registrar o analizar datos de ausentismo en su area? *

Revisién Documental
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