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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién del problema

En México las Instituciones de Educacion Superior-IES, se dedican a la preparacién
educativa de los estudiantes para una carrera especifica, ademas de proveer una
preparacion pertinente para que cubran las necesidades de los empleadores en el
mercado laboral. Cumpliendo con este propdsito, la Universidad Autbnoma del Estado de

Morelos, tiene como mision

‘Formar integralmente ciudadanos a la vez que profesionales libres, criticos y
socialmente responsables capaces de construir conscientemente su propio
proyecto de vida; asi también para actuar de manera ética, comunicativa y
cooperativamente para contribuir a resolver los problemas y satisfacer las
necesidades de los distintos sectores y grupos poblacionales del Estado de
Morelos”. (PIDE, 2018-2023, p. 15).

Para poder cumplir con la misiéon de esta maxima casa de estudios, se requiere
principalmente de profesores e investigadores que transmitan sus conocimientos a los
estudiantes, quienes son la razén de ser de la institucién; asi también se requieren de
instalaciones adecuadas tanto para los estudiantes como para los docentes quienes son
parte del logro de la mision establecida; dichas instalaciones necesitan estar en buenas
condiciones y contar con un servicio de limpieza frecuente, esto con el fin de crear un
ambiente optimo para los involucrados, quienes invierten bastantes horas dentro de las
instalaciones. Al no contar con una limpieza adecuada, se presenta una necesidad de no
querer permanecer dentro de las aulas, asi como una serie de incomodidades al hacer
uso de mobiliario sucio e inadecuado y también se corre el riesgo de contraer alguna
enfermedad provocada por el mal aseo de las instalaciones; ademas el estudiante no
presta el cien por ciento de su atencidn a la clase, ya que se distrae pensando en que se
encuentra en un sitio no apto para la toma de clases, por la parte del docente la

incomodidad se hace presente, debido a que un area sucia no es un sitio adecuado para



la imparticién de conocimientos a personas que en un futuro seran profesionales; el aseo
es una de las cartas de presentacion ante la sociedad, si se tiene una mala imagen por
esta cuestion, los ciudadanos tendran una mala imagen de la Institucidon, lo cual
repercute en que duden que sea adecuada para la formacion profesional, buscando otras

opciones que consideren mejor para ellos.

El area de Conservacion de la Institucion de Educacion Superior-IES objeto de estudio,
esta conformada por una planta aproximada de 115 personas, las cuales atienden
durante sus ocho horas diarias de jornada laboral durante los dias habiles de la semana,
las oficinas y salones de las unidades académicas y administrativas, tomando una hora
diaria de descanso. Las actividades que debe de atender este departamento estan
relacionadas con la limpieza de pisos, mobiliario, sanitarios y jardineria, de las
instalaciones donde se presentan a laborar casi seis mil trabajadores entre personal
administrativo, académico y de confianza y a recibir el servicio educativo
aproximadamente cuarenta y tres mil alumnos, que de lunes a sabado, reciben clase de
nivel licenciatura, posgrado, diplomados, educacion continua y algunos realizan
actividades de investigacion, que incluso requieren de asistencia los dias domingos.
Ademas, ocasionalmente se presentan eventos especiales que deben ser atendidos por
esta area, como conferencias, informes, eventos académicos, cursos y charlas en
diferentes auditorios de la institucion, que demandan un aumento en el numero de
servicios que se deben atender, lo cual aumenta la carga de trabajo para el personal de

la unidad de analisis.

Debido al incremento de actividades, el departamento regularmente recurre a diferentes
estrategias ya que el ausentismo es frecuente entre los integrantes del equipo de trabajo
por lo que es necesaria la busqueda de uno o varios compafneros de trabajo que se
encarguen de dichas actividades para reemplazar al ausente, por lo que el trabajo se les

duplica, dejando de lado aquellas que les son propias a su cargo de trabajo.

Segun Molinera (2006, p.20) en un area de trabajo en donde algun integrante se
ausente, este debe ser realizado por los comparieros para que la productividad laboral no
se vea afectada, y se realicen dichas actividades del trabajador ausente, designando a
uno O varios compaferos para su ejecucion y esto sin descuidar aquellas que

normalmente vienen desempefiando; por lo que al tener mas actividades de las que



normalmente ejercen, algunas de ellas se descuidan por tratar de cubrirlas en su
totalidad, por consecuencia se presenta desmotivacion laboral, baja eficiencia, clima

laboral, estrés laboral, entre otros efectos.

De manera particular, en la unidad de analisis se registra un numero de solicitudes de
servicio que no son atendidas, por la falta de personal que pueda acudir al lamado de las
diferentes unidades académicas y administrativas, ya que en la IES, se requiere de los
servicios de limpieza todos los dias, dado que asisten tanto personal administrativo, de
confianza, docentes y estudiantes, ademas de los visitantes que constantemente acuden

con diferentes propdsitos.

Si bien es cierto que su jornada laboral es de ocho horas al dia con una hora diaria de
descanso, también es observable que existe un tiempo importante de ausentismo por
diferentes razones, asi como falta de supervision constante de los jefes inmediatos a los
trabajadores. Existen reportes constantes por falta de limpieza en las unidades
académicas y administrativas e incluso en las aulas, realizados por los usuarios de las

instalaciones.

El presente trabajo de investigacion, pretende analizar el nivel de ausentismo que se
presenta en el personal del area objeto de estudio y su impacto en la productividad

laboral.

1.2 Justificacion del problema

En la actualidad el ausentismo se ha convertido en un problema grave para las diferentes
organizaciones, ya que diversos estudios demuestran que repercute en las actividades

cotidianas de los empleados, llevando a la baja productividad organizacional.

En este contexto, al presentarse el ausentismo en el area de conservacion no se cumple
con las metas establecidas, lo que conlleva a que las actividades se realicen parcial y no
totalmente en tiempo y forma, impidiendo que el area de conservacién cumpla con las
demandas de servicio en las areas requeridas, descuidando en gran parte a las

instalaciones de la IES.

El ausentismo no solo tiene impacto en la productividad, sino que también tiene efectos
negativos en el clima laboral, la salud en el trabajo, e incluso en el uso eficiente de los

recursos financieros, ya que se tienen que pagar percepciones extras a los trabajadores



y en ocasiones se debe contratar de manera temporal o permanente a nuevo personal
para que cumpla con las actividades del personal ausente. Lo que coincide con lo
expuesto por Peird, Rodriguez y Gonzalez (2008) quienes afirman que “el ausentismo,
tiene repercusiones negativas en el aspecto econémico, porque genera un costo laboral
y organizativo, ademas favorece la pérdida de eficacia, perdida en la calidad de lo que se

produce y en la competitividad” (p. 52).

Es importante resaltar que de acuerdo con (Peir6 et al., 2008, p.186) existen diferentes
causas del ausentismo como causas ocasionales, condiciones psicosociales de trabajo
relacionadas por cuestiones de salud como la maternidad, incapacidad laboral,
incapacitad temporal, que a su vez se convierten en contingencias comunes y
contingencias profesionales, es decir, accidentes en el trabajo y enfermedades

profesionales.

La contribucién del presente estudio es proveer de una métrica a los directivos y a los
trabajadores integrantes de la organizacion, para conocer la relacion del ausentismo con
la productividad laboral y con esto disponer de una gama de alternativas de solucién al
problema de ausentismo laboral y ayudar en la toma de decisiones. En cuanto a los
trabajadores, sera util para crear consciencia a cerca de la importancia de su labor dentro
de la IES, y con ello promuevan no solo un buen clima laboral sino también una
asistencia constante a sus actividades a pesar de su condiciones de sindicalizados; esto
debido a que en ocasiones existe inconformidad al dividir las tareas del ausente entre los

que si asisten.

1.2.1 Pertinencia

Esta investigacion es pertinente ya que se enfoca al estudio de un problema
administrativo que es comun en muchas organizaciones y en este caso especifico a una
institucion de educacion superior, que ademas de servir como prestador de servicios
educativos, se preocupa por tener un buen control administrativo del personal que labora
dentro de ella; por lo que al realizar el presente trabajo se otorgara informacion
importante que ayuda a tener al tanto a la institucion del problema ya que actualmente

desconoce las causas, consecuencias y su relaciéon con la productividad laboral, para



posteriormente buscar las diferentes soluciones que disminuyan el ausentismo y con esto

llegar al cumplimiento de las metas requeridas.

1.2.2 Relevancia

Este tema es relevante ya que el ausentismo y la productividad laboral afecta
directamente a un grupo de 107 personas del departamento bajo estudio, quienes por
diferentes motivos tienden a ausentarse, reduciendo el sueldo de los ausentes por las
faltas presentadas, a los compafieros por la sobrecarga laboral y al equipo de trabajo en

general por el clima laboral y estrés; y a la organizacidon en lo econémico.

1.2.3 Factibilidad

Esta investigacion es factible ya que el presente estudio se realizara dentro de las
instalaciones del area de conservacion de una institucion de educacion superior, donde
se cuenta con la participacion de los trabajadores, con la autorizacion del responsable

del area y el apoyo de las autoridades.

1.3 Delimitacion del problema

El presente estudio pretende conocer el nivel de ausentismo, las causas que lo generan
y la relacion que existe con la productividad, en el departamento conservacion de una
Institucién de Educacion Superior-IES publica; mediante un instrumento de evaluacion
del ausentismo y la productividad, disefiado a partir del cuestionario sobre absentismo,
productividad y evaluacion del empleado publico del Group of Research and Analysis on
Public Administration-GRAPA de la Universidad de Barcelona.

El estudio se realizara dando seguimiento a la informacion recopilada a partir del mes de
enero 2018 al mes de julio 2019 y se cuenta con la aprobacion de las autoridades de la

Institucién de Educacién Superior IES para la realizacion del mismo.



1.4 Pregunta general de investigacion

¢Es posible conocer las principales causas del ausentismo y su relacion con la

productividad laboral del departamento de conservacion en una institucion de educacion

superior?

1.4.1 Preguntas de Investigacion

. ¢Cual es el nivel de ausentismo del personal del departamento de conservacion

de la Institucion de Educacion Superior-IES?

. ¢, Cuadles son las principales causas del ausentismo del personal del departamento

de conservacion de la Institucién de Educacién Superior-IES?
¢ Existe relaciéon entre el ausentismo y la productividad laboral en el departamento

de conservacién en Institucion de Educacion Superior-IES?

1.5 Objetivo general

Analizar las principales causas del ausentismo en el personal y su impacto con la

productividad laboral en el Departamento de Conservacion de la Institucion de Educacion

Superior-IES.

1.5.1 Objetivos especificos

Identificar el nivel de ausentismo dentro del Departamento de Conservacién de la
Institucién de Educacién Superior-IES publica

Identificar las principales causas del ausentismo del personal que labora dentro
del Departamento de Conservacion de la Institucion de Educaciéon Superior-IES
publica

Analizar la relacion entre el ausentismo y la productividad laboral del
Departamento de Conservacion de la Institucion de Educacion Superior-IES

publica.
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1.6 Hipotesis

Ho1: Es posible conocer las principales causas del ausentismo en el Departamento de

Conservacién de la Institucién de Educacién Superior-IES publica.

Ha1: No es posible conocer las principales causas del ausentismo en el Departamento

de Conservacion de la Instituciéon de Educacion Superior-IES publica

Ho2: Es posible medir nivel de ausentismo del personal del Departamento de

Conservacién de la Institucion de Educaciéon Superior-IES publica.

Ha2: No es posible medir el nivel de ausentismo del personal del Departamento de

Conservacién de la Institucion de Educaciéon Superior-IES publica.

Ho3: Es posible identificar la percepcion del ausentismo y la productividad por parte de
los trabajadores del Departamento de Conservacion de la Institucion de Educacion

Superior-IES publica.

Ha3: No es posible identificar la percepcidén del ausentismo y la productividad por parte
de los trabajadores del Departamento de Conservacion de la Instituciéon de Educacion

Superior-IES publica.

Ho4: Es posible identificar la dimension que perciben con mayor impacto en el
ausentismo y en la productividad los trabajadores del Departamento de Conservacién de

la Institucién de Educacién Superior-IES publica.

Ha4: No es posible identificar la dimension que perciben con mayor impacto en el
ausentismo y en la productividad los trabajadores del Departamento de Conservacién de

la Institucién de Educacién Superior-IES publica.
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CAPITULOII
MARCO TEORICO

Durante el desarrollo de la investigacion sobre el ausentismo y su relacién con la
productividad laboral, se tomaran algunas teorias administrativas que serviran de soporte
para comprender ampliamente el tema de estudio, el ausentismo; el cual se observa en
las organizaciones a partir del estudio de las teorias de administracion y organizaciones
desde Fayol 1916 citado por Rivas (2009), en especifico a partir del planteamiento que
hace a cerca de la Teoria Funcional de la Administracion Cientifica, observando cinco
cimientos funcionales basicos y catorce principios que las regulan. Entre los principios
que menciona esta el de la division del trabajo, para lo cual enfatiza que “la mejor forma
de organizacion se basa en la distribucion de funciones, que a su vez se dividen en
subfunciones y procedimientos, y éstos se ejecutan por uno o mas trabajadores
encomendados” (p. 39). La finalidad de la divisién del trabajo, es elevar la produccion
aplicando el minimo esfuerzo; ademas el autor dice que es un medio a través del cual, se
pretende obtener el mayor aprovechamiento de las personas cuando éstas llevan a cabo
sus tareas laborales (p.24). Para que la organizacion llegue al logro de sus objetivos, es
necesario crear la especializaciéon de las funciones para que cada trabajador sea
responsable de tareas especificas, mientras mas delimitadas sean sus funciones, mas
atencion pondran sobre ellas, con lo que la calidad a la hora de realizarlas sera mayor (p.
24). Es asi como el fendmeno del ausentismo, impide que los objetivos se alcancen de
forma eficiente, precisa y oportuna, al violar el principio de divisién del trabajo, dado que
los companeros absorben mas tareas de las que se les otorgan o encomiendan
inicialmente, generando insatisfacciones, fatiga, estrés, ambiente laboral insano y baja

calidad en la ejecucion de tareas.

Reforzando lo anterior sobre la division del trabajo y desde la perspectiva de Weber

(1924) citado por Rivas (2009), quién manifiesta que este principio:

“Es un requisito del funcionamiento eficaz de la organizacion y menciona que
cada uno de los puestos tiene tareas objetivas, donde cada empleado es el
responsable de que éstas se ejecuten, y si uno de ellos no se encuentra en su
puesto de trabajo, éstas no se ejecutan y se pierde el funcionamiento eficaz de

dicha organizacion” (p. 14).
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Por lo cual, es importante observar el ausentismo como un fendémeno de alto impacto en
las organizaciones y estudiarlo en todas ellas, incluyendo a las organizaciones de orden

gubernamental.

2.1 Teoria de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas, hacen hincapié en los aspectos emocionales del
trabajador y los consideran mas importantes que los fisicos, razoén por la cual éstas
teorias se convierten la base de este estudio; ademas de que su autores, mencionan que
la participacion social de los trabajadores es un componente fundamental de la
productividad, tema involucrado también en esta investigaciéon. La teoria de las
relaciones humanas, nace para corregir la deshumanizacion con la que se contaba en el
ambito laboral y que al contrario de lo que dice Taylor, precursor de la teoria clasica de la
administracién, tienen énfasis en las personas, principalmente en sus emociones, y como
ellos se relacionan socialmente con las personas en el ambito laboral. En estas teorias
encontramos varios autores como Elton Mayo, Follet, J. Dewey, Mcgregor, Abraham

Maslow, Dickson, Kurt Lewin.

De acuerdo a Mayo (1972) “El trabajador no es una entidad mecanica sino humana, el
medio en el que actua esta integrado por elementos sociales, histéricos y econémicos

que el empleador ignora lo que puede convertirse en algo fatal” (P. 16).

Producto de la naturaleza humana, las personas quieren sentirse parte de un grupo
social, que cuenten con caracteristicas iguales o semejantes, como por ejemplo, que
cuenten con los mismos valores, motivaciones, deseos, entre otros. La sensacion de ser
miembro de un equipo, es una fuerza mas fuerte que el interés econdmico personal y
cualquier otra influencia material. Los grupos pueden ser formales o informales y los
podemos encontrar en las empresas o instituciones que son consideradas como
sistemas sociales, donde las personas llevan a cabo sus actividades laborales de
manera individual o en equipo; asi pues, siempre existe una relacion con una o0 mas

personas, pudiendo ser éstas, los jefes inmediatos o los compafieros de trabajo.

Cuando una persona llega por primera a una organizacion, esta trae consigo ya una serie

de valores y actitudes ya adquiridas en el trascurso del tiempo, por lo que al existir
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valores y normas ya establecidas dentro de la organizacion y mas especificamente,
dentro de los grupos de trabajo, el nuevo empleado debe de ajustarse a lo ya
establecido, lo cual implica que pueda llegar a dejar los valores y actitudes con las que

contaba con el fin de acoplarse a alguno de los grupos existentes.

Al respecto, Mayo (1972) descubrié sin proponérselo la importancia de los grupos
informales, tratando de aplicar los principios de la administracion cientifica de Taylor;
encontrando que los aspectos emocionales del trabajo resultan mas importantes que los
fisicos, y que la participacidén social de los trabajadores es un componente fundamental
de la productividad; ademas dice que el esfuerzo humano es consecuencia de una serie
de factores emocionales, que si conocen permite modificar la productividad (Mayo, 1972,
P. 8).

Uno de los factores emocionales que debemos de conocer, es la fatiga; anteriormente se
pensaba que se daba por cuestiones quimicas y patoldgicas, y como solucion a este
problema se administraba una dosis de fosfato acido a cada trabajador con el fin de
acabar con ella (Mayo, 1972, P. 24). Anteriormente, se habia intentado medir la fatiga
psicologica a través de instrumentos de medicion que no obtuvieron el éxito esperado,
debido a que si bien los aspectos emocionales son mas importantes que los fisicos, el
poder medirlos no es una tarea facil, es mas dificil que medir los aspectos fisicos (Pag.
25)

Al respecto, se han realizado varios experimentos donde se obtuvo que la fatiga
emocional impacta en diversos aspectos dentro de la organizacion, pero el impacto
mayor, fue en relacion al rendimiento y calidad de trabajo, el tiempo perdido, origen de

enfermedades, y la presencia de accidentes. (Mayo, 1972, P. 27).

La fatiga siendo un aspecto emocional con repercusiones similares a las que se tiene con

el ausentismo.

Otro de los factores emocionales que segun Mayo (1972), se debe de conocer es la
monotonia, que al igual que el ausentismo y la fatiga disminuyen la productividad, por lo
que es aconsejable una pausa en el trabajo y mas cuando las tareas asignadas se
desempenan automaticamente con el fin que la mente descanse. Al tener pausas en el
trabajo, se obtiene un mayor rendimiento que se observa después de un tiempo

prolongado (pag. 45).
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Estas pausas se deben de aplicar segun la naturaleza del trabajo; ademas se tiene que
conocer la diferencia entre pausa y descanso. Cuando se habla de un trabajo donde se
aplique el aspecto muscular, estas pausas deben de ser consideradas como descanso,
es decir, que sirvan para reponerse de los esfuerzos de la fatiga; y el trabajo que sea por
repeticion o monotono, hay que considerarlo como pausas, con el fin de cambiar por un
corto periodo de tiempo en actividades ya sean laborales o personales para no caer en la

monotonia (pag. 43).

Durante sus investigaciones, especificamente en su experimento mas reconocido,
llamado experimento de Hawthorne, se observd que el rendimiento de los trabajadores
crece cuando se les otorga una pausa o un descanso, pero éste tiene que ser pertinente
de acuerdo a la tarea desempefnada para conseguir una media de descanso y aumento
en la produccion. De ahi que, en 1893 Sir William Mather redujo en un experimento la
jornada laboral de 54 a 48 horas y como resultado se obtuvo un crecimiento considerable

en la productividad y una disminucion de tiempo perdido (P. 21).

Se puede concluir sobre este estudio, que existen en las organizaciones grupos sociales
que tienen una cultura dominante, es decir, una serie de valores centrales compartidos
por la mayoria, ademas de una serie de valores centrales que son los que dominan o son
aceptados en cada grupo. Por consiguiente los grupos deben ser observados
constantemente con el fin de conocer el comportamiento de cada uno de ellos y como

éste comportamiento repercute dentro de la organizacion.

Por otra parte, Rivas (2009) que hace referencia a Abraham Maslow, a partir de la Teoria
General de las Motivaciones Humanas, que funciona a través de una jerarquia ordenada;
identifica una diversidad de necesidades, clasificandolas en: necesidades basicas, de
seguridad, de estima social, de reconocimiento y de autorrealizacién; enfatizando que el

ser humano, a medida que las va satisfaciendo, escala en ellas.

Al mismo tiempo, Rivas (2009) citando a Mary Parket Follet, fildsofa de la administracion,
destacd la importancia que tiene la coordinacion de los esfuerzos de grupo en el
desempeno eficiente de una tarea. La tarea de un administrador, segun Follet, es
descubrir las motivaciones de los individuos y los grupos y ‘la mejor forma de

organizacion es la que considera e integra a las personas que la hacen funcionar”.
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Los problemas socio industriales se presentan con iguales caracteristicas en paises con
regimenes distintos, como por ejemplo en los estudios de Elton Mayo, las actitudes de
los trabajadores frente al trabajo y la relacion de éste con el administrador tiene
caracteristicas que se repiten en los Estados Unidos y en la Unidn Soviética, por lo que
esta teoria de las relaciones humanas es aplicable para cualquier pais (Mayo, 1972
p. 14).

En conclusion encontramos que los autores aunque tienen una postura similar en cuanto
a las motivaciones de los grupos sociales, observamos que Elton Mayo coloca como
principal motivacion el que las personas quieren formar parte de un grupo social, a
diferencia de Abraham Maslow, que coloca como la principal motivacion las necesidades

basicas y deja en tercer lugar a diferencia de Mayo la necesidad de estima social.

2.2 Ausentismo

El ausentismo, también conocido como absentismo, por parte del personal que labora en
una organizacion, tiende a ser parte de la vida cotidiana, afectado por factores externos
como internos que obligan al trabajador a ausentarse de sus tareas diarias,
repercutiendo en el principio de division del trabajo, anteriormente mencionado. Como lo
dicen Fayol y Taylor (1987) cuando se aplica este principio de la administracion, la
atencion, esfuerzo y dedicacion que se tenia sobre las tareas o actividades que una
persona venia desempefnando, disminuye, y se concentra en una sola tarea, por lo tanto
se dice que es la mejor forma de organizacion, ya que permite que los trabajadores de
forma individual y grupal realicen estas actividades de una manera especializada,
obteniendo mejores resultados en cada tarea asignada. En definitiva, para obtener una
mejor organizacion, se debe de implementar la divisiéon de trabajo y los procedimientos
necesarios para ejecutar las tareas de acuerdo a su complejidad y asignarlas a las areas,

departamentos o personal para su ejecucion.

Segun Chiavenato (2002) el ausentismo “se utiliza para hacer referencia a las faltas de
los trabajadores a sus actividades laborales, es decir, marca los periodos que el
trabajador se encuentra ausente por no asistir, por llegar tarde o por otras situaciones”
(p. 90). Cabe senalar que algunas de las causas que menciona el autor son por

enfermedad comprobada y no comprobada, razones de caracter familiar, retardos
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involuntarios, faltas voluntarias por cuestiones personales, problemas financieros,
transporte, entre otros como factores de caracter personal, honradez, falta de
compromiso, principios y valores, ética, responsabilidad, abusos de permisos otorgados y
falta de cumplimiento de objetivos; pero no siempre son generadas por parte del
trabajador, sino también por factores de la organizacién donde trabaja, como lo es la falta
de motivacion, de supervision, condiciones de trabajo y los impactos de psicologicos de
una direccion deficiente, autonomia, trabajo en equipo, falta trato equitativo, falta de
reconocimiento, rendimiento, politicas de control y sanciones. Por eso es importante
identificar las causas del ausentismo dada su diversidad y efecto en la productividad; con
el fin de conocer su origen y actuar conforme a las necesidades individuales de los

trabajadores sin afectar la productividad de la organizacion.
Otros autores como Molinera (2006) definen al ausentismo como:

“La falta de compromiso de los trabajadores al no cumplir con las tareas de su
puesto de trabajo, dejando de asistir a éste, otorgando explicaciones de los
motivos de su ausencia, los cuales pueden ser validos o no; por otro lado se da el
caso de que los trabajadores no asisten y ademas no dan ninguna explicacién de
su ausencia. También se presenta el ausentismo presencial, es decir que estando
en su lugar de trabajo puntualmente, estos no realizan su cometido ya sea parcial

o totalmente durante sus horas de trabajo”. (p. 19).

Por lo anterior, el ausentismo es causante de pérdida de productividad para las
organizaciones, a pesar de las justificaciones presentadas por los trabajadores ausentes.
Por otro lado, se presenta el ausentismo presencial, que se da en los trabajadores que
asisten a la hora de entrada indicada, pero durante el transcurso de la jornada laboral, se
dedican a invertir tiempo en otras actividades, por ejemplo utilizando equipos de
comunicacion para fines personales, familiares o sociales; realizar trabajos para otra
organizacion en la que laboran, en caso de los trabajadores que estudian, utilizan el
tiempo para elaborar tareas o trabajos pendientes; otra situacion presentada es que no
se les encuentra en su lugar de actividades, por varias circunstancias, como es la
interaccidon con los companeros de trabajo con motivos de comunicacién personal y no
por cuestiones laborales, pérdida de tiempo por tomarse descansos no autorizados,

tomar sus alimentos en horario laboral, los cuales van por tiempos prolongados; en
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algunos casos se presenta que al pertenecer a un gremio, se les otorga el permiso
constante de salidas para reuniones prolongadas y constantes. Por todo lo anterior, para
el ausentismo presencial deben de existir sanciones para equilibrar lo las pérdidas de la
organizacion, ya que estaria perdiendo doble, por una parte la perdida de la
productividad y por otra la pérdida del pago sin justificacion de un salario no devengado

por el trabajador.

Ahora bien, de acuerdo a Peird, et al., 2008) el problema del ausentismo en toda
organizacion es algo que se puede considerar como cotidiano, ya que es imposible
contar con el cien por ciento la asistencia de todos los integrantes del equipo de trabajo;
es decir, si el trabajador falta un dia a sus actividades laborales, por alguna de las
causas del ausentismo, no existe un mayor problema, ya que esta contemplado que esto
suceda ocasionalmente, pero, si el ausentismo se presenta de forma simultanea o
continua, representa un problema para las organizaciones ya que no se consiguen de
manera adecuada los objetivos establecidos (p. 19). Es aqui donde se debe de investigar
de donde provienen dichas causas, una de las cuales puede estar relacionada con las
actividades laborales que los trabajadores vienen desempefiando o externas a estas.
Razoén por la cual, el estudio del ausentismo es complejo, ya que existen bastantes

causas Y factores que lo originan tanto interna como externamente.

De acuerdo con Robbins y Judge (2009, p.28), el ausentismo es la falta de un trabajador
al lugar donde labora, teniendo como consecuencia, que las organizaciones no operan
de la mejor manera y ademas de que no se logran los objetivos que se tienen en cada
una; impactando en la calidad del trabajo, retrasando la toma de decisiones de alta

impacto y en algunas ocasiones generando el paro total de la organizacion.

Se debe tener presente, que el ausentismo es un fendmeno que se da a nivel mundial y
desafortunadamente no existe ninguna organizacion que no experimente este problema
en menor 0 mayor magnitud; en algunas ocasiones se considera un acontecimiento
normal si se presenta esporadicamente, pero al convertirse en un acontecimiento
constante se considera como un problema grave para las organizaciones, por o que en
lo mayor posible se buscan las mejores alternativas para disminuirlo, ya que repercute

directamente en la productividad.
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Es por esto que se debe comenzar en centrar la atencidon en este problema para
mantener el control de la ausencia de los trabajadores, ya que cada persona es un
mundo, que vive diferentes circunstancias y en ocasiones resulta inevitable el
ausentismo, por lo que la organizacion debe de intervenir en apoyar, estudiar por qué se
esta presentando para poder dar alternativas al trabajador de lo que se puede hacer para
disminuir el fendbmeno. Todo esto porque al final las consecuencias que resultan de la

presencia de este problema impacta directamente en la organizacion.

Por todo lo anterior podemos concluir que las posturas de los autores sobre las
definiciones del ausentismo son muy similares, por ejemplo Fayol y Weber coinciden en
que la mejor forma de organizacion se da con el principio de la divisién del trabajo, por lo
tanto al presentarse el ausentismo este principio se viola. Por otra parte, Chiavenato
Molinera y Peir6 coinciden en que el ausentismo es la falta de los trabajadores a su lugar
donde cotidianamente laboran; ahora bien sobre las causas del ausentismo tenemos que
Chiavenato y Peir6 argumentan que se debe a la organizacién, es decir , a las
instalaciones, falta de supervision, condiciones de trabajo falta de liderazgo, politicas
estrictas que ayuden a disminuirlo entre otras; mientras que entre las causas de caracter
personal son mencionadas por Chiavenato y Molinera; ademas,. se afiade un concepto
de ausentismo presencial, enfatizado por Molinera, el cual habla de un ausentismo que
es de alto impacto en las organizaciones ya que en la mayoria de éstas se presenta,
donde los aspectos externos que influyen en el ausentismo aqui no repercuten, mas bien
influyen aspectos internos, por causa de la misma organizacién como lo dice Chiavenato
y Peird, ya que en algunas ocasiones los trabajadores no cuentan con un supervisor, con
equipo de trabajo necesario para llevar acabo sus actividades y horarios bien

establecidos o porque no se actua a pesar de identificarlo.

Ahora bien, las consecuencias del ausentismo son bastantes, entre las principales esta la
violacion al principio de division del trabajo, insatisfacciones personales, la falta de
capacitacion del personal que cubre al ausente, entre otras; las cuales afectan en la
calidad de ejecucidon de las tareas, ya que en ocasiones no se exige al trabajador
suplente que demuestre la preparacion sobre las labores que cubrira, es decir, no ofrece

lo que se necesita.
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También los autores concuerdan en que las organizaciones no operan como deberian, la
calidad en las actividades se ve afectada y no consiguen los objetivos establecidos por
la organizacion, como lo dice Fayol, Weber y Robbins y Judge, como se menciond con

anterioridad.

2.3 Causas del ausentismo

Existen varios factores tanto externos como internos de la organizacion que repercuten
en el ausentismo laboral; entre los factores externos tenemos los siguientes: enfermedad
comprobada, enfermedad no comprobada, razones de caracter familiar, retardos
involuntarios, faltas voluntarias por cuestiones personales, problemas financieros,
dificultad para asistir al trabajo (transporte), falta de honradez, ausencia de compromiso,
falta de principios y valores, falta de ética, poca responsabilidad, abusos de permisos
otorgados y falta de cumplimiento de objetivos, ausencia presencial (que estando en su
lugar de trabajo puntualmente, estos no realizan su cometido ya sea parcial o totalmente

durante sus horas de trabajo).

Entre los factores del ausentismo por causa interna de la organizacién se tienen los
siguientes: falta de motivacion, falta de supervision en las condiciones de trabajo, los
impactos psicolégicos de una direccion deficiente, falta de autonomia, no hay trabajo en
equipo, trato inequitativo, falta de reconocimiento de méritos y de rendimiento, ausencia

de politicas de control y sanciones, exceso de horas extras.
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2.4 Productividad

De acuerdo a Fayol y Taylor (1987), la productividad se define como la maxima
prosperidad para las organizaciones, asi como para los empleados, es decir, van de la
mano; no puede existir una sin la otra y son de interés para ambas partes. Para el
trabajador el maximo interés es el pago por sus servicios y para la organizacién el
maximo interés es pagar el menor costo posible por la mano de obra que interviene en

las operaciones de la organizacion.

Para precisar la postura de los autores en cuanto a prosperidad, ambos mencionan que
‘la maxima prosperidad no puede existir mas que como resultado de la maxima
productividad” (Fayol y Taylor, 1987, P. 200). También sefalan que la mayor
prosperidad o productividad del patrén como del trabajador, se consigue al realizar el
trabajo de la organizacion utilizando el minimo esfuerzo del hombre, a través del uso de
los activos como maquinaria, edificios, entre otros; y la aplicacién de los recursos
naturales, mano de obra y el capital. Es decir, la productividad se da cuando el trabajador

y los recursos utilizados en cada tarea, dan como resultado el mayor rendimiento posible.
De otro lado Prokopenko (1989) sefala que la productividad es:

“Utilizar eficientemente los recursos tanto materiales como humanos, que se
requieren para la produccion de diversos bienes y servicios, es decir extraer el
maximo provecho de cada recurso utilizado. Se dice que una mayor productividad
se obtiene, cuando los recursos utilizados para la produccion de bienes y
servicios, no aumentan, lo que aumenta es el volumen y la calidad de lo que se

produce”. (p. 3).

Cabe senalar que el resultado de la productividad proviene de dividir la cantidad de
productos generados entre los insumo requeridos. En este sentido es importante sefialar
que al hablar de la productividad laboral, también se hace referencia a la calidad, la
eficiencia de los recursos utilizados y obtencion del mayor de los beneficios en el trabajo;
lo cual es diferente al incremento de trabajo, mismo que implica aplicar un exceso de
esfuerzo que tiene resultados negativos en los trabajadores y por lo tanto en las

organizaciones.

22



De acuerdo a Cohen y Franco (1992):

“La definicion de productividad puede manejarse desde dos diferentes supuestos:
si se tiene una meta contemplada en la elaboracion de un producto, se buscara el
costo total o medio para poder generarlo; si ya se conoce el gasto total utilizado
en la elaboracion del producto, lo que se buscara es optimizar la combinacién de
insumos para maximizar el producto, por lo que la productividad no siempre
cumple con el factor de costo, ya que puede ser un costo muy bajo pero con mala
calidad de produccion, y la productividad no solo se encarga de la mayor
produccion a bajo costo, sino también involucra la calidad en la produccién”. (p.
104).

Como se observa, se tiene una percepcion erronea de lo que es la productividad,
pensando que es la produccién en gran volumen ya sea de la elaboracién de un producto
o el brindar algun servicio; pero no solo basta esta visidén, sino que también implica
observar diversos factores que integran al concepto de productividad. Es decir, en
muchas organizaciones la productividad se mide por el volumen producido, pero los
estandares de calidad no son tomados en cuenta para emitir un resultado confiable de
que si se estan elaborando productos o servicios de calidad. Algunas otras
organizaciones si toma en cuenta estos factores, por lo que se puede decir que en efecto

tienen una medicion de una productividad real e integran.

Por otra parte Hernandez y Rodriguez (2006), dicen que la productividad tiene
resultados negativos y positivos, y que éstos estan en constante cambio, por lo que se
necesita medirla permanentemente para poder corregir y hacer una deteccion oportuna y
con ello evitar un impacto negativo. Es decir, la productividad es una unidad de medida-
guia, que se utiliza como referencia para tener una buena administracién de los recursos

y la organizacion, lo requiere conocerla, en todas las areas que la conforman.

Asi pues, la productividad laboral es una manera de medir lo que se crea o produce y los
servicios que se ofrecen, utilizando una serie de elementos necesarios destinados para
la consecucion de un fin; estos elementos puede ser el tiempo, la cantidad que se
produce o se ofrece o la calidad aplicada con el fin de maximizar el uso de los mismos o

utilizarlos en la menor medida posible.
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Segun Chacaltana y Yamada (2009), la productividad laboral se define como: “la relacién
que existe entre lo producido y el trabajo que se emplea para dicha produccién, es decir

cuanto produce cada trabajador” (p. 40)

De acuerdo con Ferrer (2013) “la productividad se trata de una funcién que relaciona el
producto con los factores que intervienen en su produccién, generalmente capital y
trabajo” (p.47). Las posiciones de los autores mencionados anteriormente, coinciden en
que la productividad depende de los factores de produccién capital, trabajador o capital
humano, y que el factor trabajo es equivalente a las tareas asignadas a cada uno de

ellos.

Cabe anotar que el ausentismo y la productividad laboral son dos factores de un area
que se estudia dentro de las organizaciones y lo que se busca es identificar, el impacto,
sus causas Yy efectos; sin embargo es importante resaltar que las causas no son solo
tangibles sino que deben considerarse causas intangibles y dificiles de identificar como
las emocionales, las cuales segun Mayo (1920) citado por Rivas (2009) menciona que:
“los aspectos emocionales del trabajador como su participacién social, son componentes
fundamentales de la productividad, por lo que si el factor del ausentismo se presenta, no
se da la participacion social esperada y en consecuencia tampoco la productividad” (p.
15).

Por otro lado, algunas organismos internacionales como la Organizacion Internacional
del Trabajo-OIT (2016), se han preocupado por indagar el tema de la productividad y
sobre el mismo menciona que es resultado de la utilizacién eficaz de la innovacion y de
los recursos, con el fin de incrementar el agregado de los productos o servicios. Al
respecto dice que existen dos formas de poder incrementar la productividad en las
organizaciones; una es el aumento de lo que se produce sin hacer ningun cambio de los
insumos que se utilizan, es decir, producir mas y vender mas sin modificar insumos; la
segunda forma es reducir los costos de los recursos que se utilizan sin cambiar el
volumen de produccion, estos recursos son el personal, los activos fijos, los gastos por
servicios como lo es la energia eléctrica, entre otros; es decir, lo que se logra producir al
hacer ésta reduccion de insumos nos da como resultado lo que se define como

productividad. (p. 01).
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Ahora bien para Clavijo (1990) la productividad laboral o productividad del trabajo- PT, se
reconoce como un indicador del valor agregado que el trabajador entrega en sus
actividades laborales, valor que no se presenta si existe el ausentismo, porque las
actividades se realizan de forma precipitada, sin calidad; ya que se éstas se llevan a
cabo solo por tratar de cumplir con o minimo solicitado por el departamento y no se
realizan actividades extras, las cuales darian este valor alegrado a dichas actividades,
que los integrantes del area de conservacion le deberian de dar, para prestar los

servicios en la IES (p. 75).

Para conocer la productividad del personal de conservaciéon de una institucién de
educacioén superior, se necesita medirla, por o que se buscaran las formas mas eficaces,
tomando en cuenta el numero de servicios ofrecidos entre el numero de personal
asignado para ello. Una vez conociendo la productividad se podra detallar que tipo de
servicios realizan, por ejemplo por costo asignado, por unidad de tiempo; también se
conocera si se cumplen con las metas establecidas y, posteriormente se tendra la
oportunidad de comparar con otras de areas de conservacion de diferentes instituciones

de educacion superior, sus métodos para medir la productividad.

Existen varios factores tanto externos como internos que repercuten en la productividad
laboral de los cuales tenemos los siguientes: estructura de la organizacion, definicion de
procesos, cultura organizacional, valores, transparencia en la gestion del personal,
recursos tecnolégicos, fijacion de objetivos, Incorporacion del personal a la organizacion,
incentivos, reconocimiento, capacitacion, control de horarios, salarios por productividad

obtenida y ascensos
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2.5 Relacion ausentismo y productividad

Un alto grado de ausentismo se traduce en sefal de una mala gestion y presencia de
problematicas en las relaciones laborales, el cual impacta directamente en Ia
productividad laboral, por lo que en toda organizacion se busca la reduccién del
ausentismo como manera eficaz de mejorar el factor de la productividad. Es asi como
Miller, Murnane, Willett (2008) hacen referencia en la Revista Internacional del Trabajo
donde dice que existe una repercusion directa del ausentismo en la productividad laboral
y que ésta repercusion es mayor cuando mayor es la dificultad para los directivos cuando
intentan conseguir al personal adecuado que cubra a los ausentes, ya que si consigue al
personal de la misma organizacién, el cual se dedica a otras tareas diferentes de las que
cubrird, y no tiene el perfil adecuado para cubrirlas, entonces puede presentarse escasa

productividad al ejecutar ambas tareas , (p. 80).

De acuerdo a una investigacion de Miller, Murnane, Willett (2008, p.80) en la Revista
Internacional del Trabajo-OIT, sobre el ausentismo de los maestros, se demostré que el
ausentismo tiene relacién con el aprovechamiento de los alumnos, es decir repercute en
su productividad laboral, la cual es transmitir conocimientos a sus alumnos y su final
repercusion en los aprendizajes de los estudiantes. En este estudio se demostré que el
ausentismo de 10 dias seguidos, repercute en el rendimiento de los alumnos en un 3.3%.
En este sentido se observa que el impacto del ausentismo, va mas alla de la

productividad laboral, es decir, afecta a otros.

De acuerdo al argumento a la Revista Internacional de Trabajo (2008), las consecuencias
de ausentismo en la productividad son mas para los trabajadores que laboran en equipo,
ya que la productividad al ser medida de manera grupal disminuye si uno o mas de sus
integrantes se ausenta; ademas la persona ausente pasa desapercibida porque los
resultados se presentan de manera grupal y no individual, dando como resultado que
todos los integrantes del equipo de trabajo reciban sanciones que no son justas. Por lo
que en las organizaciones se necesita que las variables del ausentismo y la
productividad sean medidas por cada trabajador, para detectar y sancionar
especificamente al elemento del equipo que se ausenta y por consecuencia origina la

baja productividad. Si a lo anterior se le agrega que el producto o servicio depende del
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factor tiempo, la productividad se ve aun mas afectada porque no se cumplira con el

tiempo establecido para la elaboracion o ejecucion de los productos o servicios.

A partir de las posturas de la Revista Internacional de Trabajo (2008), en sus
investigaciones proponen algunas posibles soluciones para disminuir el fenomeno del
ausentismo, las cuales se enfocan en: otorgar el pago de una prima de asiudad, es decir,
la constancia y frecuencia de asistir a sus puestos de trabajo, como un estimulo para que
se mantenga constante; Disposiciones de orden laboral mas rigurosas, es decir, que los
dias se asueto sean menores y ademas premiar a aquellos trabajadores que decidan no

tomar estos dias y que prefieran asistir a sus labores.
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CAPITULO llI

CASO DE ESTUDIO

Esta investigacion se realizara en una Institucion de Educaciéon Superior- IES, la cual es
una institucién de caracter publico. Esta conformada durante el ciclo escolar 2017-2018
por 43,154 estudiantes, de los cuales 23,652 son mujeres y 19,502 son hombres. De la
matricula anterior se divide en, 12,504 estudiantes de bachillerato, 29,036 de licenciatura,

162 de especialidad, 913 de maestria y 539 de doctorado.

En el 2017, la Institucion de Educacion Superior contaba con 3,906 docentes en los
niveles Medio Superior y Superior, de los cuales 1,859 eran mujeres y 2,047 hombres,
categorizados en 503 Profesores Investigadores de Tiempo Completo (PITC), 236
Profesores de Tiempo Completo (PTC) y 3,167 profesores por hora (PTP).

De acuerdo a los registros estadisticos, la relacion investigador-estudiante, en 2012 fue
de 452 Profesores Investigadores de Tiempo Completo (PITC) que atendian el total de la
matricula, que a esa fecha fue de 22,581 estudiantes, lo que daba una relacién de 50
estudiantes por cada PITC. Para 2017 esta relacion cambidé a 85 estudiantes por cada
PITC, es decir, el indicador se modificé debido al insuficiente incremento de PITC (503),
en comparacion con el crecimiento de la matricula a 43154 estudiantes. Asimismo, existe
una desproporcion en cuanto a la matricula y el numero de investigadores por campus.
En el Campus Norte se agrupa el 90.4% de los PITC y el 70.8% de la matricula, mientras
que en los campus Oriente, Poniente y Sur, en conjunto, se ubica el 9.6% de los PITC y
el 29.2% de la matricula. Es por esto que, en los ultimos afios, la universidad ha
implementado politicas de regionalizacion que permitiran la reduccion de esta brecha en
el mediano plazo. (Universidad Auténoma del Estado de Morelos, 2019) p. 25.
Actualmente, la institucion ocupa los primeros lugares en cuanto a indicadores de
capacidad académica, y destaca como la universidad con el mayor porcentaje de PITC
con doctorado, con reconocimiento de Perfil Deseable y del SNI.

La Institucion de Educacion Superior cuenta con 475 PITC con posgrado. De ellos, 203
son mujeres y 272 hombres. Es importante destacar que el porcentaje de PITC con
posgrado en la institucion se incrementé en solo 3.7% desde el 2013. (Universidad
Autonoma del Estado de Morelos, 2019, p. 37).
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3.1 Estructura organizacional de la UAEM

De acuerdo a la estructura organizacional, la Institucion de Educacion Superior IES, se
encuentra de la conformada de la siguiente manera: la H. Junta de Gobierno, quien tiene
como funcién primordial formular la terna para la designacion del Rector; el
nombramiento y remocion del Titular del érgano interno de control, asi como del auditor
externo de la Institucion de Educacion Superior; ademas de solucionar los conflictos que
surjan entre autoridades y el Consejo Universitario; quien es el organismo superior
encargado de aprobar las decisiones del mas alto nivel en conformidad a las normas del

estatuto de la Institucion.

El cuerpo administrativo lo integran el Rector como presidente, el Secretario General
como secretario, los directores de unidades académicas, dos miembros de cada
sindicato, dos miembros de la Federacion de Estudiantes (FEUM) y un estudiante por
cada unidad académica y un suplente (Universidad Auténoma del Estado de Morelos,
2018).

La Rectoria, que entre las funciones que desempefia estan el cumplir y hacer cumplir la
Ley Organica vigente y los reglamentos que de ella emanen, asi como conducir las
relaciones de la Universidad con los poderes publicos, instituciones académicas y
organismos sociales; designar a los encargados de cada una de las Secretarias,
promover todo cuanto se oriente al mejoramiento académico, técnico, moral,
administrativo y econémico de la comunidad universitaria y proponer ante el Consejo
Universitario al inicio de su gestion un Plan de Desarrollo Institucional. (Universidad
Auténoma del Estado de Morelos, 2018)

La Secretaria General, es la dependencia que proporciona apoyo académico y
administrativo a la estructura organica de la Institucién; brinda ademas, soporte de
gestion a través de los servicios escolares, sirve de enlace entre los érganos de direccion
superior con las unidades académicas y administrativas incorporadas. Es el area
fedataria de los documentos juridicos y las normas que emiten las autoridades de esta
casa de estudios y se encarga de dirigir la edicién y publicacion del Organo Informativo
Universitario; ademas de supervisar la seguridad, asistencia y transparencia institucional,

entre otras actividades. (Universidad Autonoma del Estado de Morelos, 2018)
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Después esta la Secretaria Académica, la cual tiene como mision proponer, impulsar,
promover, implementar, internacionalizar y evaluar las actividades académicas en el nivel
medio superior y superior, asi como la investigacion y creacion artistica que se lleva a
cabo en la Institucion. En cuanto a su vision, la Secretaria Académica busca ser
reconocida como la dependencia de la administracion central responsable de la
excelencia e internacionalizacion de la institucion, en donde la formacién integral de los
estudiantes de nivel medio superior y superior, la capacitacién y actualizacion docente,
asi como la vinculacion y transferencia del conocimiento, son necesarias para la
consecucion de la mision de la Institucion. Entre sus actividades se encuentran:
establecer las estrategias para consolidar todos los programas educativos del nivel
medio y superior, asi como su acreditacion de calidad nacional e internacional y lograr la
excelencia académica; disefiar junto con las unidades académicas un programa
permanente de capacitacion y actualizacidon del personal académico; fortalecer el
programa de formacion integral de los estudiantes; fortalecer las politicas institucionales
de apoyo a la labor docente en beneficio de los estudiantes, el personal académico, la

institucion y el entorno social.
5. Apoyar la consolidacién del Modelo Universitario.

6. Establecer estrategias para incrementar la movilidad nacional e internacional de

estudiantes y académicos, para impulsar la internacionalizacién de la institucion.

7. Impulsar la creacion de convenios con instituciones educativas nacionales e
internacionales que permitan la colaboracién en las diferentes areas del conocimiento,

asi como la implementacién de la doble titulacion.

8. Buscar nuevas y mejores fuentes de financiamiento para las actividades académicas y

de investigacion.

9. Establecer las politicas institucionales que impulsen la consolidacion de la
investigacion, creacion de Lineas Generales de Aplicacion del Conocimiento (LGAC) y

Cuerpos Académicos.

10. Impulsar la creacion de redes tematicas de investigaciones nacionales e

internacionales.
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11. Promover la colaboracién universidad-empresa, asi como la transferencia del

conocimiento y la tecnologia.
12. Impulsar la cultura de patentamiento y transferencia del conocimiento.
13. Consolidar la Oficina de Transferencia del Conocimiento (OTC).

14. Promover la publicacion de los resultados de la investigacion y creacion realizada en

la UAEM, en ediciones académicas impresas y digitales.

15. Promover la divulgacion de la ciencia, la cultura y las artes, mediante estrategias de

comunicacion publica de conocimientos.

16. Promover la identidad universitaria. (Universidad Autonoma del Estado de Morelos,
2018)

De igual manera también cuenta con nueve Unidades Académicas de nivel medio
superior y 35 de nivel Superior que conforman los centros e institutos de investigacion,
las escuelas, facultades y sedes regionales. (Universidad Auténoma del Estado de
Morelos, 2018) :

La UAEM se encuentra conformada estructuralmente de la siguiente manera:

Dependencias de Administracion Central, Consejo Universitario, Junta de Gobierno,
Rectoria, Secretaria General, Secretaria Académica, Abogado General, Tesoreria
General, Coordinacion General de Comunicacion Universitaria, Coordinacion General de
Planeacion y Administracion, Escuelas Preparatorias (Escuela Preparatoria Diurna
numero uno en Cuernavaca, Escuela Preparatoria Vespertina numero uno en
Cuernavaca, Escuela Preparatoria numero dos en Cuernavaca, Escuela Preparatoria
numero tres en Cuautla, Escuela Preparatoria numero cuatro en Jojutla, Escuela
Preparatoria numero cinco en Puente de Ixtla, Escuela Preparatoria numero seis en
Tlaltizapan, Escuela Preparatoria comunitaria de Tres Marias, Escuela de Técnicos
Laboratoristas), Escuela de Tipo Superior y Facultades (como el Instituto Ciencias de la
Educacion , Facultad de Farmacia, Facultad de Psicologia, Facultad de Estudios
Superiores de Cuautla, Facultad de Medicina, Facultad de Arquitectura, Facultad de
Enfermeria, Facultad de Ciencias Agropecuarias, Facultad de Artes, Facultad de
Nutricidon, Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica, Facultad de Ciencias del
Deporte, Facultad de Derecho y Ciencias Sociales, Facultad de Comunicacion Humana,
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Facultad de Ciencias Biologicas, Facultad de Estudios Sociales, Facultad de Disefio,
Facultad de Ciencias Quimicas e Ingenieria, Escuela Teatro, Danza y Musica, Escuela
Estudios Superiores de Jonacatepec, Escuela Estudios Superiores de Atlatlahucan,
Escuela Estudios Superiores de Jojutla, Escuela Estudios Superiores del Jicarero,
Escuela Estudios Superiores de Xalostoc, Escuela Estudios Superiores de Totolapan,
Escuela Estudios Superiores de Tlayacapan, Escuela Estudios Superiores de Miacatlan,
Escuela Estudios Superiores de Tetecala, Escuela Estudios Superiores de Tetela del
Volcan, Escuela Estudios Superiores de Yautepec, Escuela Estudios Superiores de
Tepalcingo, Escuela Estudios Superiores de Yecapixtla, Escuela Estudios Superiores de
Axochiapan, Escuela Estudios Superiores de Mazatepec, Escuela de Turismo), Centros e
Institutos de Investigacion (como el Instituto de Investigacion en Humanidades y Ciencias
Sociales, Instituto de Investigacién en Ciencias Basicas y Aplicadas (IICByA), Centro de
Investigacion en Dinamica Celular (CIDC), Centro de Investigaciones Bioldgicas (CIB),
Centro de Investigaciones en Biodiversidad y Conservacién (CIByC), Centro
Interdisciplinario de Investigacién en Humanidades, Centro de Investigacién en Ciencias
Cognitivas (CINCCO), Centro de Investigacion en Ciencias Sociales y Estudios
Regionales (CICSER), Centro de Investigaciones en Biotecnologia (CEIB), Centro de
Investigacion Interdisciplinar para el Desarrollo Universitario (ClIDU), Centro de
Investigacion en Ciencias (CInC), Centro de Investigaciones Quimicas (ClQ), Centro de
Investigacion Transdisciplinar en Psicologia (CITPsi) (Universidad Auténoma del Estado
de Morelos 2018).

Retomando a la Rectoria, para que ejecute sus funciones, tiene el apoyo de la Tesoreria
General, Abogado general, La secretaria Ejecutiva de la Rectoria y la Coordinacion
General de Planeacion y Administracion, a su vez ésta tiene a cargo la Direccion General
de infraestructura en donde se encuentra la Direccion de Mantenimiento y conservacion
de la cual se desprende el departamento de conservacion bajo estudio. (Universidad
Auténoma del Estado de Morelos, 2018)
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DIRECCION GENERAL DE INFRAESTRUCTURA
« DIRECCION DE MANTENIMIENTO Y CONSERVACION

o DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO
o DEPARTAMENTO DE CONSERVACION
« DIRECCION DE DESARROLLO DE INFRAESTRUCTURA
o DEPARTAMENTO DE LICITACIONES Y CONTRATOS
o DEPARTAMENTO DE ESTIMACIONES
o DEPARTAMENTO DE PROYECTOS

o DEPARTAMENTO DE SUPERVISION

3.2 El Departamento de Conservacién

De acuerdo a la investigacion realizada se encontré que el Departamento de
conservacion se encarga de brindar servicios de limpieza, jardineria, recoleccion de
residuos, recepcion de materiales en el almacén y actividades de chapeo en todas las
instalaciones de la Institucion de Educacion Superior. El departamento esta conformado

por 107 trabajadores administrativos sindicalizado de base y personal de confianza.

El procedimiento para brindar los servicios comienza realizandose la solicitud de servicio
por parte de los Secretarios, Tesorera General, Abogado General
Coordinadores Directores generales, Directores

de unidades, Facultades, Institutos y Centros de
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investigacion, mediante una mesa de servicios de mantenimiento publicado en la pagina

de la Institucion:

1. Se genera una orden de servicio a traves del Sistema de servicios 0 mediante oficio,
para requerir los trabajo (s); servicio(s) y/o material (es); para la realizacion de los
mismos.

2.Después se recibe la solicitud en el Departamento de Conservacion, se otorga el visto
bueno y/o solicita presupuesto y/o comentarios y/o la ejecucion de los trabajos, asi como

asignacion del personal adecuado para las actividades a realizar.

3. Al recibir la solicitud, se lee y responde los comentarios hechos por el Director y en su
caso designa al personal para llevar a cabo la actividad. Se remiten los trabajos y/o
actividades al supervisor y/o auxiliar administrativo y/o secretaria.

4. Los supervisores de area inspecciona y/o supervisa el area a realizar el trabajo, o
checan el equipo para dar los servicios de mantenimientos correctivos y/o preventivos y
generan el registro correspondiente en la "bitacora y/o reporte de supervision" en caso de
ser necesario.

5. Los Supervisores acuden con personal adecuado a la dependencia solicitante, donde
efectuan el levantamiento de los materiales a utilizar.

6. Una vez elaborada la relacion de materiales por parte de los técnicos de la Institucion
se entrega a los supervisores y/o auxiliar administrativo para su suministro, con el
encargado de los suministros o con los proveedores correspondientes.

7. El Supervisor de area da inicio de actividades del personal técnico de la U.A.E.M. en
el lugar de trabajo.

8. Durante los trabajos o el suministro de insumos, da seguimiento de los mismos el
supervisor de area, quienes son los que: supervisa (n) y mide (n), el desarrollo del trabajo
para que este en tiempo, forma y eficazmente.

9. Una vez concluido el trabajo se hace una inspeccion final.

10. ¢ Hay correcciones?

11. Si hay correcciones se realizan las correcciones necesarias.
12. Si no existen correcciones, se avisa a la Dependencia para hacer la entrega.
13. Se revisan y se aprueban los volumenes de obra ejecutados

14. Se hace una revision conjunta al area de trabajo, interviene el supervisor de area con
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el Director, y/o Administrativo, para la entrega del trabajo terminado.

15. Se determina si hay nuevamente correcciones.

16. Si hay correcciones se realizan.

17. Si no existen correcciones se firma de conformidad en la orden de servicio, por parte
del Director, Coordinador, Subdirector Administrativo y/o personal autorizado.

18. Se recibe la orden de servicio firmada de conformidad y da por terminado el trabajo,
servicio y/o suministro de materiales.

19. Se da por terminado el trabajo y se cierra la Orden de Servicio en Sistema e inicia el
tramite de recabar firma de Visto. Bueno. Del Jefe del Departamento de

Mantenimiento y el director de Obra Universitaria, por Gltimo se entrega al Area

Administrativa para su tramite de pago.

A continuacion se detalla mediante un diagrama el proceso para otorgar los servicios

ofrecidos por el departamento de conservacion:
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Departamento de conservacion

Secrefarios, Tesorera
general, Abogado general
Coordinadores Directores

generales, Directores
de unidades, Facultades,

Institutos y Centros de

investigacion

_— o Jefe de Departamento de
Coordinacion Direccidn general de pareis
) Conservacion
General de infraesfructura
Planeacion y
Administracion

Departamento de

de Area, Auxiliares,

Conservacion { Suparvisores

Administrativos, Secrefaria)

0

Se Genera una orden de Servicio
traves del Sislema de servicios o
mediants oficio, para requerr los
irabajo (s); servicia(s) ylo matenal
(es); para la realzacion de los
mismos.

-

9

Despues se recibe la solicitud en al
Departamenta de conservacion y se
olorga el viste bueno yie solicita
presupueste ylo comentancs ylo
gjecuzion de los irabajos, 2 si como
zaignacion del personal adecuado para
a5 actividades & realizar.

-
9

Bl recibir la solictud, se lee y responde los
omenterios hechos par el Director

Iy €n 5u caso designa al personal para levar
& cabo le aclividad. Se remifen los frabajos
lo actividades &l supenvisar ylo euxliar

ladministrative ylo secretaria.

0

Los supervisores de &rea; checa
nepecciona yio supervisa area g
realizar trabajos, o checan equipg
para  dar  los  servicos  dg
manlenimientos  correctivos  yla
praventivos |y generan "Bitacora yla
reporles de supervisiones; sl asi eg
NECEsaria ).

9

los  Supervisores  acuden  con
personal adecuado a la Dependencia,
solictante,  donde  gfacluan
lavantamiania de materiales a utilizar.
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Departamento de conservacion

Secrefarios, Tesorera general,
Abogado general
Coordinadores Directores
generales, Direcfores
de unidades, Facultades,
Instifutos y Centros de
investigacién

Coordinacion General de
Planeacion y
Administracion

Direccion general de
infraestructura

Jefe de Departamento de
Conservacion

Departamento de Conservacion (
Supervisores de Area, Auxiliares,
Administrativos, Secrefaria )

0

Una vez elaborada la relacion d
materiales por parte del personal Base
edministrative  sindicalizado de g
Institucion  se  entrege & los
supervisares ylo auyilar administrative
para su suministra, con el encargade
de los suminstros o con log
proveedaores cormrespondientes.

El Suparvisor de drea da hicio de
gclividades del personal Base
edministrafivo sindicalizado de la
UAEM. en ellugar de rabajo

A

®

Durente los trabajos o el suministro de insumas da
equimianto de los mismos el superviser de ares,
uignes son los que : supervisa (n) y mide {n), &l

wserrollo del frabajo para que este en tiempa,

ma y eficazmenta.
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Departamento de conservacion

Secrefarios, Tesorera general
Abogado general
Coordinadores Directores
generales, Directores
de unidades, Facultades,
Institutos y Centros de
investigacion

Coordinacion General de
Planeacion y
Administracién

Direccion general de
infraestructura

Jefe e Departamento de
Conservacion

Departamento de Conservacidn
( Supervisores de Area,
Auxiliares, Administratives,
Secretaria)

Se hace una revision conjunta al
drea de trabajo el Supervisor de /@
area con el Director, ylo I
Administrativo, para la entrega de
|os mismos terminados.

iHey
Correcclones?

FY

'

U
0

Una vez concluido el trabajo se
hace una ingpeccién final,

iHay
Gorracclones?

e avisa a la Dependencia para
hacer la entraga.

£
0

Regresaal pasa N°. 11

Revisidn y aprobacidn de
volimenes de obra ejecutados

Realizan las comecciongs
necesarias.

39



Departamento de conservacion

Secretarios, Tesorera general,

Abogado general
Coordinadores Directores
generales, Directores
e unidades, Facultades,
Institutos y Centros de
investigacion

Coordinacidn General de
Planeacion y
Administracidn

Direccidn general de
infragstructura

Jefe de Departamento de
Conservacion

Departamento de Conservacion
(Supervisores de Areg,
Auxiliares, Administrativos,
Secretaria

ol

Firma d conformidad en la
faclura con & orden de servicio,
por parte del Director,

Coordinador, Subdirectr
Administrafiva ylo personal
atorizado.

i

Recie facturz firmada de
conformidad y da por teminade
¢l trabao, servicio ylo
suministro de materiales.

|
0

e da porterminada el rabajo y
s@ cierra Ia Orden de Servicio
n Sistema e inicia el ramite de
racabar fima de Visto. Bueno.
e Jefe del Departamento de
Mantenimiento y C. director de
Obra Universitaria, por ulmo
s enfrega al Area
Administrativa para su ramite
(e pago.
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Para la prestacion de los servicios, las personas que colaboran en el Departamento de

Conservacion estan bajo dos tipos de contrataciones: administrativo sindicalizado vy

confianza,; con las catergorias de Almacenista Nivel IV integrado por una mujer y dos

hombres, seis Asistentes técnicos, cinco Chaponeadores, cincuenta y ocho Conserjes
IV, un Jefe de

Departamento, tres Operadores de transportes nivel 1V, un Polivalente y tres Secretarias

nivel

nivel I, como se muestra en la Tabla 1.

Tabla 1. Personal integrante del Departamento de Conservacion

I, dos Jardineros Polivalentes, veinticinco Jardineros nivel

DEPARTAMENTO DE CONSERVACION TIPO DE TRABAJADOR MUJERES ~ HOMBRES  TOTAL
40 67 107

ALMACENISTA NIVEL IV ADMINISTRATIVO SINDICALIZADO DE BASE 1 2 3
ASISTENTE TECNICO CONFIANZA 0 6 6
CHAPONEADOR ADMINISTRATIVO SINDICALIZADO DE BASE 0 5 5
CONSERJE NIVEL I ADMINISTRATIVO SINDICALIZADO DE BASE 35 23 58
JARDINERO POLIVALENTE ADMINISTRATIVO SINDICALIZADO DE BASE 0 2 2
JARDINERO NIVEL IV ADMINISTRATIVO SINDICALIZADO DE BASE 1 24 25
JEFE DE DEPARTAMENTO CONFIANZA 0 1 1
OPERADOR DE TRANSPORTES NIVEL IV | ADMINISTRATIVO SINDICALIZADO DE BASE 0 3 3
POLIVALENTE ADMINISTRATIVO SINDICALIZADO DE BASE 0 1 1
SECRETARIA A NIVEL Il ADMINISTRATIVO SINDICALIZADO DE BASE 3 0 3

Fuente: datos de Direccion de personal.

A continuacion se realiza el detalle de cada uno de las personas adscritas al

departamento de Conservacion:

Tabla 2. Detalle del personal del Departamento de Conservacion

TIPO SITUACION INGRESO DEPENDENCIA PUESTO NACIONALIDAD | SEXO

BASE | VIGENTE | 13/07/94 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | ALMACENISTANIVELIV | MEXICANA | M

BASE | VIGENTE | 16/03/99 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | ALMACENISTANIVELIV | MEXICANA | F

BASE | VIGENTE | 11/11/10 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | ALMACENISTANIVELIV | MEXICANA | M
OPERADOR DE

BASE | VIGENTE | 06/01/95 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | TRANSPORTES NIVELIV | MEXICANA | M
OPERADOR DE

BASE | VIGENTE | 09/05/11 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | TRANSPORTES NIVELIV | MEXICANA | M
OPERADOR DE

BASE | VIGENTE | 11/06/12 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | TRANSPORTES NIVELIV | MEXICANA | M

BASE | VIGENTE | 02/02/93 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | CONSERJE NIVEL Il MEXICANA | M

BASE | VIGENTE | 07/05/99 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | CONSERJE NIVEL Il MEXICANA | M

BASE | VIGENTE | 15/11/99 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | CONSERJE NIVEL Il MEXICANA | F

BASE | VIGENTE | 15/11/99 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | CONSERJE NIVEL Il MEXICANA | F

BASE | VIGENTE | 03/01/00 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION | CONSERJE NIVEL Il MEXICANA | M

41



BASE | VIGENTE 16/10/01 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 16/10/01 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 16/01/02 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 22/10/01 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 05/11/01 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL I MEXICANA M
BASE | VIGENTE 20/02/02 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 08/04/03 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/06/04 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 26/10/05 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 16/03/06 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 03/04/06 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 05/04/06 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 09/10/07 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/10/07 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/10/07 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 29/05/08 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/08/09 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 17/08/09 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/08/09 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/08/09 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/08/09 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/08/09 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/08/09 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 17/08/09 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 19/03/10 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 11/11/10 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 03/06/11 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 09/05/12 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 16/05/12 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/08/12 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 09/10/12 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 05/08/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 06/08/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 04/09/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 25/09/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 30/10/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 26/06/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 17/02/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 21/02/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 21/05/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 05/07/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL I MEXICANA M
BASE | VIGENTE 13/08/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 22/09/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 06/10/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 27/10/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 26/11/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
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BASE | VIGENTE 29/11/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 04/03/15 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 13/03/15 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 08/03/16 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA F
BASE | VIGENTE 08/03/16 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL I MEXICANA M
BASE | VIGENTE 27/04/16 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 15/05/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CONSERJE NIVEL Il MEXICANA M
BASE | VIGENTE 05/12/94 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 22/08/97 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA F
BASE | VIGENTE 02/07/02 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 26/08/02 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 24/09/03 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 29/05/06 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 22/01/08 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 12/02/09 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 26/08/09 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 01/10/10 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 23/02/11 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 15/06/11 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 21/06/11 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 24/02/12 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 07/11/12 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 21/03/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 12/08/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 21/08/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 08/10/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 23/10/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 01/05/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 09/05/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 11/09/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 24/02/15 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 12/08/15 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO NIVEL IV MEXICANA M
BASE | VIGENTE 01/02/94 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION SECRETARIA A NIVELII MEXICANA F
BASE | VIGENTE 02/08/00 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION SECRETARIA A NIVELII MEXICANA F
BASE | VIGENTE 20/08/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION SECRETARIA A NIVELII MEXICANA F
BASE | VIGENTE 16/10/02 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CHAPONEADOR MEXICANA M
BASE | VIGENTE 17/10/07 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CHAPONEADOR MEXICANA M
BASE | VIGENTE 23/05/12 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CHAPONEADOR MEXICANA M
BASE | VIGENTE 28/08/12 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CHAPONEADOR MEXICANA M
BASE | VIGENTE 10/10/12 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION CHAPONEADOR MEXICANA M
BASE | VIGENTE 10/04/03 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION POLIVALENTE MEXICANA M
BASE | VIGENTE 17/09/97 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO PO MEXICANA M
BASE | VIGENTE 24/09/03 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JARDINERO PO MEXICANA M
CONF | VIGENTE 23/01/14 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION JEFE DEPARTAMENTO MEXICANA M
CONF | VIGENTE 02/03/04 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION ASISTENTE TECNICO MEXICANA M
CONF | VIGENTE 01/09/11 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION ASISTENTE TECNICO MEXICANA M
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CONF | VIGENTE 08/04/13 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION ASISTENTE TECNICO MEXICANA M
CONF | VIGENTE 05/04/16 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION ASISTENTE TECNICO MEXICANA M
CONF | VIGENTE 02/11/16 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION ASISTENTE TECNICO MEXICANA M
CONF | VIGENTE 08/09/16 | DEPARTAMENTO DE CONSERVACION ASISTENTE TECNICO MEXICANA M

Fuente: datos de Direccion de Personal.

De acuerdo al Contrato Colectivo del Trabajo del Sindicato de Trabajadores
Administrativos de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos (2018) en la clausula
43 menciona que los trabajadores administrativos al servicio de la Institucidén se dividen
en trabajadores administrativos sindicalizados de base que son todos aquellos que
ocupen en forma definitiva una plaza tabulada conforme a las normas del Contrato
Colectivo y los trabajadores de confianza son todos aquellos que realizan funciones de
direccidén, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion de caracter general, asi como los
relacionados con el trabajo personal de los directores de Institutos y demas personal
directivo de la Institucion dentro de sus dependencias, conforme al Articulo 9° de la Ley
Federal del Trabajo (2019).

A continuacion se enlistan los diferentes cargos que desempefia el personal adscrito al

Departamento de Conservacion, con sus respectivas funciones.

El Aimacenista nivel iv debe coordinar con su jefe inmediato las de jefe de almacén. Las
actividades que realiza son las siguientes: recibir el material y equipo que llegue al
almacén, comprobando que sea el que aparece en la orden de compra y la factura,
organizar y controlar la entrada y la salida del material, equipo y mobiliario, surtir
solicitudes de almacén y elaborar etiquetas y marbetes, determinar la existencia de
minimos y maximos elaborando un informe a su jefe inmediato, mantener actualizado los
registros de movimientos de entrada y salida de material y equipo, elaborar el inventario
que se realice en el almacén, ordenar los materiales y equipos de acuerdo al sistema
preestablecido, respetar las medidas de seguridad que se impongan y sugerir nuevas
cuando lo considere pertinente, sugerir a su jefe inmediato todos los controles o
modificaciones que sean necesarios para mejorar sus funciones., asistir a reuniones de
trabajo convocadas por su jefe inmediato, asistir a cursos de capacion convocados por la
comision mixta de capacitacion y adiestramiento, presentar un uniforme cuando su jefe lo
requiera, realizar todas aquellas actividades que se deriven de la naturaleza de su cargo,
ordenar los materiales en los lugares que le correspondan segun los sistemas aprobados

para su clasificacion y localizacion y atender a toda aquella persona que solicite
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informacion propia a su area. Catalogo de puestos para el personal Administrativo de la
U.A.E.M (1997).

Durante la investigacion se busco en el Catalogo de Puestos del Sindicato de
Trabajadores Administrativos de la Universidad Autdbnoma del Estado de Morelos, las
actividades de los Chaponeadores sin encontrar informacion; pero se preguntd
directamente al jefe de departamento quién sefiald6 que esta categoria no existe
contemplada oficialmente en los manuales emitidos por el sindicato de trabajadores
administrativos y de igual forma no se encuentra reconocida dentro de la comisién mixta
como una categoria dentro del sindicato. A pesar de esto, se informd dentro de las
actividades de esta categoria consiste en cortar la maleza en areas verdes, también se

conoce como podar O cortar.

Las actividades del Conserje nivel Il consisten en: limpiar, barrer, trapear, aspirar, a fin de
mantener la buena presentaciéon de los muebles y enseres, locales, pasillos, puertas,
ventanas, escaleras, pisos, paredes, aulas, laboratorios , sanitarios, bibliotecas,
auditorios, estacionamientos de acuerdo al area asignada, verificar que en todo
momento exista el material donde se necesita tal como agua, conos para el agua,
papel sanitario, toallas, pastillas, desodorantes, etc. y solicitar el material de limpieza
necesario a quien corresponda, colocar garrafones y conos para el agua en los
enfriadores, recoger la basura de los cestos y depositarla en los sitios destinados para tal
fin, lavar los mop's semanalmente, guardar el equipo que utilice al fin de la jornada,
trasladar y estibar mobiliario y equipo, aparatos, enseres y otros objetos que se le
soliciten dentro del area de trabajo, reportar a su jefe inmediato todos los controles o
modificaciones que sean necesarios para la mejor realizacién de sus funciones, asistir a
reuniones de trabajo convocadas por su jefe inmediato y asistir a cursos de capacitaciéon

convocados. Catalogo de puestos para el personal Administrativo de la U.A.E.M (1997).

Las actividades de Jardinero son: fertilizar, podar, desyerbar, desorillar, regar, fumigar y
trasplantar todo tipo de pastos, plantas, arbustos y arboles, rastrillar el césped y dejarlo
limpio de hojas y basura cortar el césped y desarrollarlo periédicamente para
mantenerlo a un mismo nivel y crear un ambiente mas agradable, siempre y cuando se
dé la herramienta adecuada, formar los cajetes en los arboles para que el riego les sea

mas favorable, desyerbar el césped para evitarle dafios, cuando sea necesario, colocar
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una capa de tierra en época de invierno al césped para que no se deteriore, determinar y
manejar los distintos tipos de tierra para jardineria, cuidar y determinar las diferentes
plantas de ornato para interiores, determinar los distintos tipos de fertilizantes y su
aplicacion adecuada para tierra, pastos, plantas, arbustos y arboles de acuerdo a las
diferentes épocas del afos, recoger y transportar los desechos que se encuentren en las
areas verdes a los depdsitos correspondientes, operar el equipo y herramienta manual o
de motor, necesario para el desarrollo de sus actividades, mantener en buenas
condiciones de uso el equipo que utiliza, guardandolo al final de la jornada, realizar
todas aquellas actividades que se deriven de la naturaleza de su cargo, realizar todos los
trabajos de jardineria que le sean encomendados por su jefe inmediato, sugerir a su jefe
inmediato todos los controles o modificaciones que sean necesarios para la mejor
realizacion de sus funciones y asistir a reuniones de trabajo convocadas por su jefe

inmediato. Catalogo de puestos para el personal Administrativo de la U.A.E.M (1997).

Las actividades de Operadores de transporte nivel |V al igual que las actividades del
Chaponero, se buscé en el Catalogo de Puestos del Sindicato de Trabajadores
Administrativos de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos, las actividades de
los operadores de transporte sin encontrar informacion; pero el jefe de departamento
argumenta que dentro de las principales actividades de esta categoria consiste en
realizar recorridos en los equipos de transporte del departamento para la recoleccion de
residuos en todas las instalaciones de la Institucion. Catalogo de puestos para el
personal Administrativo de la U.A.E.M (1997).

Las actividades de Polivalente, no se encuentran contempladas dentro del Catalogo de
Puestos del Sindicato de Trabajadores Administrativos de la Universidad Autonoma del
Estado de Morelos, pero el jefe del departamento dentro refiere que los polivalentes son
trabajadores que tienen una gran capacidad técnica, que pueden ser capaces de realizar
de forma temporal los servicios de un determinado cargo que sea diferente al que
usualmente ejecutan, es decir se encargan de todas las actividades que no se pueden

atender por falta de tiempo o de personal en el departamento.

Las actividades de Secretaria nivel Il son: mecanografiar con ortografia y limpieza
escritos, impresos 0 grabaciones de la documentacion que le indique su jefe

inmediato, clasificar la documentacion del departamento, distribuir la documentacion del
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departamento que le corresponde, elaboracion de cuadros de registros de alumnos
inscritos comunica en forma oportuna a las direcciones de escuelas o facultades la baja
de alumnos que no cumplan- con los requisitos exigidos por la Institucion de educacion
superior, o que el alumno solicite, atencion y tramite para la resolucion de problemas
escolares, coordinarse con su jefe inmediato para la realizacién de actividades diarias,
vigilar y controlar la papeleria del departamento, tener el material necesario para el buen
desempeino de sus labores, tener un stock de papeleria y material de trabajo para el
buen funcionamiento del departamento, fotocopiar documentacion cuando se le indique
su jefe inmediato, repartir documentacion para firma al departamento que corresponda,
asistir a cursos de capacitacion cuando sean convocados por la comision mixta de
capacitacion y adiestramiento, realizar todas aquellas actividades que se deriven de la
naturaleza de su cargo, presentar un informe cuando su jefe lo requiera. Catalogo de

puestos para el personal Administrativo de la U.A.E.M (1997).

Las actividades que respectan al jefe de departamento y asistente técnico, los cuales son
trabajadores de confianza, son establecidas en la ley federal de trabajo a la Ley Federal

del Trabajo (2019) dentro de los siguientes articulos:

Articulo 9. La categoria de trabajador de confianza depende de la naturaleza de
las funciones desempefiadas y no de la designacion que se dé al puesto. Son
funciones de confianza las de direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion,
cuando tengan caracter general, y las que se relacionen con trabajos personales
del patrén dentro de la empresa o establecimiento. Dentro de esta misma ley en
su capitulo sexto, titulo Il dice lo siguiente: Articulo 182. Las condiciones de
trabajo de los trabajadores de confianza seran proporcionadas a la naturaleza e
importancia de los servicios que presten y no podran ser inferiores a las que rijan
para trabajos semejantes dentro de la empresa o establecimiento. Articulo 183.
Los trabajadores de confianza no podran formar parte de los sindicatos de los
demas trabajadores, ni seran tomados en consideracidén en los recuentos que se
efectuen para determinar la mayoria en los casos de huelga, ni podran ser
representantes de los trabajadores en los organismos que se integren de

conformidad con las disposiciones de esta Ley.
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Dichos trabajadores de confianza tampoco podran participar en las pruebas de
recuento dentro de los conflictos de titularidad del contrato colectivo de trabajo ni
intervenir en las consultas para la firma o revision de contratos colectivos de
trabajo a que hace referencia el articulo 390 Ter, fraccion Il, de esta Ley. El
Articulo 184. Las condiciones de trabajo contenidas en el contrato colectivo que
rija en la empresa o establecimiento se extenderan a los trabajadores de
confianza, salvo disposicion en contrario consignada en el mismo contrato
colectivo. Articulo 185. El patron podra rescindir la relacion de trabajo si existe un
motivo razonable de pérdida de la confianza, aun cuando no coincida con las
causas justificadas de rescision a que se refiere el articulo 47. El trabajador de
confianza podra ejercitar las acciones a que se refiere el capitulo IV del Titulo
Segundo de esta Ley. Articulo 186. En el caso a que se refiere el articulo anterior,
si el trabajador de confianza hubiese sido promovido en un puesto de planta,

volvera a él, salvo que exista causa justificada para su separacion.

De acuerdo al capitulo tercero del Contrato Colectivo del Trabajo del Sindicato de
Trabajadores Administrativos de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos (2018),
las horas de trabajo y descanso legales de los trabajadores administrativos que laboran
en el Departamento de Conservacion hace referencia a los dias de descanso

establecidos a los que tienen derecho, los cuales se mencionan a continuacion:

CLAUSULA 182. Por Parto y Periodo de Lactancia. Las mujeres disfrutaran de
mes y medio de descanso antes de la fecha que aproximadamente se fije para el
parto y dos meses después del mismo, en los casos que no coincidan con la fecha
del parto gozara de 105 dias naturales, independientemente de que se adelante la
fecha de parto. Durante la lactancia disfrutaran de dos descansos extraordinarios
por dia de 45 minutos cada uno para alimentar a sus hijos; estableciéndose que el
periodo de lactancia sera de cinco meses contados a partir del cumplimiento de
los dos meses de descanso después del parto. En caso de parto, la incapacidad
interrumpe el periodo vacacional, esto durante los periodos correspondientes a la

anterioridad y posterioridad del parto.
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Las trabajadoras administrativas sindicalizadas tendran derecho a permisos para
faltar a sus labores con goce de salario integro cuando sus hijos de hasta 17 afos
de edad padezcan alguna enfermedad infecto-contagiosa o hayan sido
intervenidos quirurgicamente conforme a la prescripcion médica del IMSS, en
ambos casos. Todo lo no previsto en esta clausula sera resuelto bilateralmente
(p-397).

Segun la Clausula 192 Descanso Obligatorio: Son dias de descanso obligatorio:

l.
Il.
[1.
V.
V.
VI.
VII.

VIII.

XI.
XIl.

X1
XIV.

El 10. de enero.

El primer lunes de febrero en conmemoracién del 5 de febrero;

El tercer lunes de marzo en conmemoracion del 21 de marzo;

El 10. de mayo;

El 10 de mayo;

El 16 de septiembre;

El 4 de octubre;

El 2 de noviembre;

El tercer lunes de noviembre en conmemoracion del 20 de noviembre;

El 10. de diciembre de cada seis anos, cuando corresponda a la transmisién del
Poder Ejecutivo Federal;

El 25 de diciembre;

El que determinen las leyes federales y locales electorales, en el caso de
elecciones ordinarias, para efectuar la jornada electoral;

Para el caso del personal de jornada acumulada el sabado de semana santa;

En forma particular el santo o cumpleafios de cada trabajador y cuando tenga
verificativo dicho santo o cumpleafios en el descanso semanal y dia feriado, el
trabajador lo gozara en el siguiente dia laborable, la Universidad se compromete
al pago doble de salario siempre y cuando el trabajador administrativo
sindicalizado labore el dia de su santo o cumpleafios, sin que esto implique una
homologacion con la clausula correlativa del STAUAEM, de la misma forma, en
caso de que el cumpleanos del trabajador sea durante el periodo vacacional el

mismo se pagara previa solicitud del sindicato (p.398).
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En el Capitulo 20, se indica que el periodo vacacional (prima vacacional). Los
Trabajadores Administrativos Sindicalizados de la UAEM disfrutaran de 3 periodos
anuales de vacaciones, de conformidad con lo siguiente: El primer periodo
comprendera diez dias habiles en el periodo de la semana santa. El segundo
periodo comprendera dieciocho dias habiles en los meses de julio-agosto. El
tercer periodo comprendera diecisiete dias habiles en los meses de diciembre-
enero. . Cuando por cualquier motivo justificado el trabajador administrativo
sindicalizado no pudiera hacer uso de sus vacaciones se le pagaran dobles,
independientemente del salario que le corresponda por el trabajo prestado, en
ningun caso los periodos de vacaciones seran acumulativos. Los Trabajadores
Administrativos Sindicalizados tendran derecho a una prima de vacaciones
correspondiente al importe del 64% (Sesenta y Cuatro por ciento) del salario
correspondiente a las vacaciones respectivas, que seran cubiertas junto con éste,
a partir de la fecha en que el trabajador administrativo sindicalizado disfrute los
periodos de vacaciones respectivos. De la misma forma la UAEM se compromete

hacer efectivo el pago de noventa dias de aguinaldo a partir del afio dos mil doce.

CLAUSULA 212 Semana Laboral

La Universidad se obliga a establecer la semana laboral en 5 dias habiles y 35
(treinta y cinco) horas de servicio, y los horarios de todos los Trabajadores
Administrativos Sindicalizados seran de siete horas por dia, sin limitacion de
dependencias o sexo de sus trabajadores”. Por cada cinco dias trabajados, los
Trabajadores Administrativos Sindicalizados tendran derecho a dos dias de
descanso con pago de salario integro, los que seran de preferencia sabados vy

domingos (p. 399)
CLAUSULA 222 Permisos con Goce de Salario.

Los Trabajadores Administrativos Sindicalizados tendran derecho a disfrutar
durante el afio, de permisos econdmicos para faltar a sus labores con goce de
salario por motivo particular, por dos dias hasta en cinco ocasiones anualmente
que gozaran en cualquier dia habil, debiendo ser éstos tramitados por la

representacion sindical ante la Direccion de Personal para su otorgamiento. En el
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caso de falta del trabajador por caso fortuito o fuerza mayor, la Universidad le
otorgara el permiso economico con goce de salario, debiendo justificarlo
posteriormente el trabajador con el comprobante escrito correspondiente; éstos
permisos econdémicos no podran acumularse con los del afio siguiente y seran
extensivos a los Trabajadores Administrativos Sindicalizados eventuales en forma
proporcional cuando éstos tengan seis meses de antiguedad acumulada. Los
Trabajadores Administrativos Sindicalizados foraneos de la UAEM, podran tramitar
sus permisos econdmicos ante el Director de la Institucidn respectiva o ante la
Direccion de Personal a través del Comité Ejecutivo del Sindicato. Las
trabajadoras administrativas sindicalizadas tendran derecho a disfrutar de tres dias
mas al afio de los que se refieren en esta Clausula con goce de salario, cuando
por prescripcion médica del IMSS, se encuentren enfermos sus hijos de hasta 17
afnos de edad, debiéndose justificar ambas situaciones ante la Direccién de
Personal de la UAEM. Esta prestacién se hara extensiva a los trabajadores que
acrediten legalmente tener a su cargo la guarda y custodia de sus hijos. En caso
de que el trabajador administrativo no disfrute de ninguno de estos permisos
durante el afo, se le pagara el equivalente a tres dias de salario cuota diaria en el

mes febrero del afo siguiente. (p. 399)
CLAUSULA 252,

Cuando los Trabajadores Administrativos Sindicalizados se encuentran
incapacitados para laborar, tendran derecho a percibir sus salarios integros,
conforme a lo establecido a éste particular por el convenio celebrado con el IMSS,
con la Universidad, en el sentido de que las incapacidades seran cubiertas por
dicho Instituto directamente a la UAEM y ésta a su vez cubrira directamente a los

Trabajadores Administrativos Sindicalizados los salarios correspondientes a las
incapacidades que expida el IMSS, por el total de sus salarios, a cuyo efecto los
trabajadores deberan entregar las dos formas que expida el médico del Seguro
Social a la Direccion de Personal. Cuando por cualquier motivo urgente no sea
posible al trabajador obtener la incapacidad del IMSS, la Universidad aceptara la
que expide el médico particular, sin que ésta exceda de tres dias y Departamento

Médico o Centro Médico Universitario.
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La incapacidad interrumpe el periodo vacacional cuando el trabajador
administrativo sindicalizado esté incapacitado durante las vacaciones por haber
sufrido un accidente de trabajo, debiendo presentar la incapacidad expedida por el
IMSS. Cuando se presente esta situacion el trabajador disfrutara de sus
vacaciones interrumpidas inmediatamente después del periodo de incapacidad. En
caso de que el trabajador administrativo de la UAEM y sus hijos, deban asistir al
IMSS, antes y durante sus labores normales, la UAEM no le descontara el tiempo
perdido, en la fecha en que el trabajador acredite haber asistido él y su hijo de
hasta 17 afios de edad, al servicio médico apegandose a la constancia que expida
el propio IMSS, a estudios de laboratorio, gabinete, consulta médica o cita a
especialidades; esta prerrogativa solo la tendran los trabajadores que su jornada
coincida con el horario en que estuviese en los servicios o estudios que ha

referido.

Capitulo cuarto de las obligaciones de la universidad
Clausula 292
Son obligaciones de la institucion las siguientes:

Numeral 15) del permiso para asambleas.

Dar facilidades a todos los trabajadores administrativos sindicalizados para asistir
a las asambleas generales, ordinarias y extraordinarias que convoque el Comité
Ejecutivo del Sindicato que tendra una duracién maxima de tres horas y media a
partir de las 12:30 horas. La Institucién de Educaciéon Superior concedera permiso
con goce de sueldo a los Trabajadores Administrativos Sindicalizados para llevar a
cabo una asamblea permanente en periodo de pre huelga con una duracion
maxima de 24horas, mediante la solicitud que presente el STAUAEM.

La Institucion de Educacion Superior accede a que sus Trabajadores
Administrativos Sindicalizados foraneos ya no regresen a su centro de trabajo
cuando asistan a las asambleas mencionadas anteriormente.

Los casos no previstos se revisaran de manera bilateral.
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Numeral 20) de la ayuda y permiso de funeral

La Universidad concedera hasta cinco dias habiles de permiso con goce de sueldo
en caso de fallecimiento de familiares de primer grado, la esposa (0), concubina
(0), con quien haga vida marital y hayan procreado hijos, seis dias habiles cuando
sea fuera de la entidad, previa comprobacién, de- viéndose acreditar la relacién de
parentesco a través de la forma unica y documentos que obran en el expediente
personal.

En caso de matrimonio y por una sola ocasion la Universidad concedera cinco
dias habiles de permiso con goce de salario a sus trabajadores.

Cuando el trabajador administrativo sindicalizado, haga uso de estas prestaciones,
le seran respetadas todas sus prerrogativas contractuales, es decir, no se afectara

ninguna de sus prestaciones.

Reglamento interior de trabajo del personal administrativo

Capitulo V de los permisos y las faltas

Articulo 27°.- Unicamente podran solicitar permiso con o sin goce de sueldo
aquellos trabajadores que hayan cumplido 6 meses acumulables de servicios
prestados a la Universidad, salvo en el caso de verdadera urgencia comprobada.
Por otra parte, los trabajadores considerados de confianza en la Institucion,
registraran su asistencia bajo la responsabilidad del jefe inmediato superior en su
horario correspondiente y de las disposiciones que emergen de la administracion

central.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Para este tercer capitulo se describe la metodologia utilizada en la investigacion del
estudio del ausentismo en el personal administrativo y su relacion con la productividad
laboral dentro del area de conservacion de la Universidad Autébnoma del Estado de

Morelos”.

4.1 Tipo de investigacion

Segun Mayo (1972, p. 20), los problemas de las relaciones humanas son complejos y
necesitan un estudio tal, que permita planear los métodos necesarios como por ejemplo

encuestas que ayuden a comprender los problemas que se presentan.

En esta investigacion se utilizara un enfoque mixto, cualitativo y cuantitativo, dado que se
utilizara un instrumento redisenado de acuerdo a los constructos tedricos sobre los
factores personales y organizacionales causantes del ausentismo y factores internos y
externos que afectan a la productividad laboral, a partir de la modificacion del
cuestionario sobre “absentismo, productividad y evaluacién del empleado publico” utiliza
el Grupo de Investigacion y Andlisis en Administracién Publica - GRAPA por sus siglas
en inglés Group of Research and Analysis on Public Administration, de la Universidad de

Barcelona.

El Grupo de investigacion GRAPA (Group of Research & Analysis on Public
Administration) se encarga de desarrollar lineas de investigaciones sobre diferentes
administraciones publicas, principalmente en la funcién publica, realizando un analisis de
la productividad de los empleados publicos, la gestion del personal para el logro de
objetivos y de los problemas que se originan por la presencia del ausentismo.

La finalidad de la investigacion es aplicar el conocimiento tedrico que existe sobre
ausentismo y productividad en la unidad de analisis, por lo que se considera una
investigacion segun su fuente y datos como de campo y segun su finalidad en aplicada,

dado que tiene la intencidn de mejorar la productividad de los empleados adscritos al
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departamento de Conservacion a partir de la disminucion del ausentismo, si hubiere una

correlacién entre las dos variables; por lo que segun su alcance sera correlacional.

4.2 Instrumento

Como se menciond, el instrumento para el levantamiento de datos sera una encuesta, la
cual segun Sampieri (2010), es el recurso utilizado por el investigador para llevar acabo
el registro de los datos sobre las variables que piensa estudiar, que para el caso son el
ausentismo y la productividad. La encuesta es un instrumento de medicion util para
registrar datos observables, reales y no suposiciones.

Ademas Sampieri (2010) retoma lo dicho por Bostwick y Kyte (2005) dando una
definicion de la funcion del instrumento de medicidén de la siguiente forma “consiste en
establecer una relacion entre lo que realmente existe y los conceptos o ideas que se
tienen en mente es decir las hipotesis” (p. 200).

El instrumento aplicado sobre ausentismo y productividad, proporciona evidencias
empiricas, es decir, de la percepcion que se tenga sobre el problema y la experiencia
que se ha tenido sobre el mismo. Ademas se tendra un registro real, por parte del area
de Personal de la UAEM, de las ausencias del personal del departamento de
Conservacion, lo cual proporciona datos del mundo real que se esta tratando de
describir.

Segun Sampieri retomando lo dicho por (Bostwick y Kyte, 2005; Babbie, 2009) aclara que
existen algunas variables que son dificiles de materializar o que sean observables, como
por ejemplo los aspectos emocionales y no fisicos; pero mientras mas se acerque el
investigador a la representacion de este tipo de variables, el instrumento es digno de

tomarse en cuenta.

De acuerdo a lo anterior, el instrumento se reestructurd en 48 items o variables de los
cuales los items 1 al 29 items corresponden al ausentismo y 30 al 48 a la productividad,

segun se observa en la Tabla 1.
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Tabla 3. Instrumento de medicion del ausentismo y la productividad

item | Categoria item | Categoria

1 Ausentismo por causa personal 25 Ausentismo por causa personal
2 Ausentismo por causa personal 26 Ausentismo por causa personal
3 Ausentismo por causa personal 27 Ausentismo por causa organizacional
4 Ausentismo por causa personal 28 Ausentismo por causa personal
5 Ausentismo por causa personal 29 Ausentismo por causa personal
6 Ausentismo por causa personal 30 Productividad factor interno

7 Ausentismo por causa organizacional | 31 Productividad factor interno

8 Ausentismo por causa organizacional | 32 Productividad factor interno

9 Ausentismo por causa organizacional | 33 Productividad factor interno

10 Ausentismo por causa personal 34 Productividad factor interno

11 Ausentismo por causa organizacional | 35 Productividad factor interno

12 Ausentismo por causa organizacional | 36 Productividad factor externo

13 Ausentismo por causa personal 37 Productividad factor externo

14 Ausentismo por causa organizacional | 38 Productividad factor externo

15 Ausentismo por causa organizacional | 39 Productividad factor interno

16 Ausentismo por causa organizacional | 40 Productividad factor interno

17 Ausentismo por causa organizacional | 41 Productividad factor interno

18 Ausentismo por causa organizacional | 42 Productividad factor interno

19 Ausentismo por causa organizacional | 43 Productividad factor externo

20 Ausentismo por causa organizacional | 44 Productividad factor externo

21 Ausentismo por causa personal 45 Productividad factor externo

22 Ausentismo por causa personal 46 Productividad factor externo

23 Ausentismo por causa personal 47 Productividad factor externo

24 Ausentismo por causa personal 48 Productividad factor externo

Fuente: elaboracién propia.
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4.3 Poblacién y Muestra

El presente trabajo de investigacion se aplicara en el Departamento de Conservacion de
la Universidad Autébnoma del Estado de Morelos, como se menciond previamente. El
muestreo sera aleatorio estratificado con afijacion proporcional, donde la muestra de la
poblacién sera de 89 personas. Este tipo de muestreo segun Hernandez, C., & Carpio, N.
(2019), es el mas adecuado ya que se divide a la poblacién en estratos o subgrupos , los
cuales tienen parecido ya que comparten caracteristicas, pero heterogéneos entre ellos,
solo se diferencian por una variable interesante para la investigacion, como lo es el
puesto, las actividades, sexo, edad entre otros. Cada estrato es una poblacién
independiente y dentro de ellos se puede utilizar el muestreo aleatorio estratificado para
elegir los elementos que formaran parte de la muestra, y aqui se busca que todos los
estratos que contiene la investigacion se representen. También comenta Hernandez, C.,
& Carpio, N. (2019), que “un requisito que lo vuelve complejo es tener la composicion
exacta de cada estrato y el conocimiento con el mayor detalle posible de la poblacién a
estudiar. Una vez superado esto, tiene la ventaja de reducir el error muestral con
afijacion proporcional: la asignacion del tamafio del estrato se hace de acuerdo con la

proporcion que representa el estrato con respecto a la poblacion” (p. 77).

Para determinar el calculo de la muestra se tomé como base la Formula 1, para el

muestreo aleatorio estratificado con afijacion proporcional y a continuacion se detalla:

Formula 1:
k-""l* I.:IH-: q*N
=
(8" **(N-1))+k"**p*q
Donde:

N es el tamafo de la poblacion o universo =115

K es la constante que depende del nivel de confianza que se asigna. El nivel de

confianza indica la probabilidad de que los resultados de nuestra investigacion sean
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ciertos: un 95,5 % de confianza es lo mismo que decir que nos podemos equivocar con
una probabilidad del 4,5%, ver Tabla 4.

Tabla 4. Nivel de confianza para el muestreo aleatorio estratificado.

K 1,15 1,28 1,44 1,65 1,96 2 2,58

Nivel de

confianza 75% 80% 85% 90% 95% 95,5% 99%

Fuente: Feedback Networks Technologies, S.L.
https://www.feedbacknetworks.com/cas/experiencia/sol-preguntar-calcular.html

En este contexto encontramos que K = 1.96 que corresponde al 95% del nivel de
confianza

e: es el error muestra deseado. El error muestral es la diferencia que puede haber entre
el resultado que obtenemos preguntando a una muestra de la poblacion y el que
obtendriamos si preguntaramos al total de ella.

Entonces tenemos que e= 5%

p: es la proporcién de individuos que poseen en la poblacion la caracteristica de estudio.
Este dato es generalmente desconocido y se suele suponer que p=g=0.5 que es la
opcién mas segura.

p=0.5

q: es la proporcién de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir,

es 1-p.

q=0.5

n: es el tamafno de la muestra es decir es el total de las encuestas a realizar

n=84

Sindicalizados= 100 (93%)=78
Confianza=7 (7%)= 10
(1.96)2(0.05)(0.05)(107)
n= (0.05)2(107-1)+ (1.96)?(0.05) (0.05) n=83.88 igual a 84 personas
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4.4 Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de los datos se tendra en cuenta lo expresado por Hernandez, r. et

al. (2010), quienes expresan que:

“Una vez que se selecciona el disefio de investigacion mas apropiado y la muestra
adecuada (probabilistica o no probabilistica), de acuerdo con nuestro problema de
estudio e hipdtesis (si es que se establecieron), la siguiente etapa consiste en
recolectar los datos pertinentes sobre los atributos, conceptos o variables de las
unidades de analisis o casos (participantes, grupos, organizaciones, etcétera).
Recolectar los datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos

conduzcan a reunir datos con un proposito especifico” (p. 198).

Los datos se registraran en Excel y el anadlisis se realizara en el programa estadistico e
iinformatico mas usado en las ciencias sociales y aplicadas, conocido como SPSS por su

acronimo de las siglas en inglés de Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).
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CAPIiTULO V

RESULTADOS

De acuerdo con los constructos tedricos y la metodologia propuesta, en el presente
capitulo se exhiben los resultados obtenidos en la unidad de analisis y los datos

obtenidos de 2018 a julio de 2019 previa validez del instrumento.

5.1 Prueba de fiabilidad y homogeneidad

Previo a la recoleccion de los datos, el instrumento redisefiado se evaludé a una muestra
piloto de 23 sujetos de estudio; correspondiente a cerca del 28% del tamafio de la

muestra.

De acuerdo a los datos arrojados en SPSS, el Alfa de Cronbach o coeficiente utilizado
para medir la fiabilidad o la precision de la medicion o una escala de medida de un
instrumento, estadistico que entre mas cercano a 1 esté, indica mayor precision de la
medicién, que para el caso de analisis son ausentismo y la productividad, arroja para el
ausentismo un Alfa de Cronbach de 0,923 y para la productividad un Alfa de Cronbach
de 0,915 (ver Figura 1), lo cual indica que existe consistencia interna entre los items,

tanto para el ausentismo como para la productividad (Quero, 2010).

Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad Alfa de
Alfa de Cronbach Cronbach
Alfa de basada en Alfa de basada en
Cronbach elementos N de Cronbach elementos N de
Ausentismo estandarizados elementos Productividad | estandarizados | elementos
922 923 29 909 915 19

Figura 1. Alfa de Cronbach del ausentismo y la productividad. Fuente: elaboracién propia.
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De otro lado la prueba de homogeneidad del instrumento o relacion de los items con la
variable de interés, ausentismo o en su caso productividad, medidas a través del
estadistico de Kaiser-Meyer-Olkin o KMO, cuyo analisis factorial propone que de
preferencia el valor de KMO debe ser mayor o igual a 0,5 para ser aceptable
(Universidad de alicante 2019). Para el caso de las variables ausentismo y productividad
el KMO arrojo un estadistico de 0,777 y 0,844 respectivamente, indicando consistencia,

ver Figura 2.

Prueba de KMO y Bartlett Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de Medida Kaiser-Meyer-Olkin de

, T77 ) 844
adecuacion de muestreo adecuacion de muestreo
Pruel.)a? de Aprox. Chi- 1148.691 Prueba de Aprox. Chi- 854.631
esfericidad de  cuadrado esfericidad de  cuadrado '
Bartlett gl 406 Bartlett gl 171

Sig. .000 Sig. .000

Figura 2. Kaiser Meyer Olkin del ausentismo y la productividad. Fuente: elaboracion

propia.

5.2 Normalidad de los datos

A fin de comprobar si los datos obtenidos tienen un comportamiento normal, de tal forma
que se puedan realizar el analisis cuantitativo propuesto, se analiza su normalidad,
medida a partir del estadistico de Shapiro Wilk, para el cual se plantea como hipétesis
nula que la poblacion esta distribuida normalmente, si el p-valor o nivel de significancia
es menor a 0,05. Bookdown (2016-2019).

Para el caso del ausentismo todos los items indican que tienen un comportamiento

normal por lo que se acepta la hipdtesis nula, ver Tabla 5.
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Tabla 5. Estadistico de normalidad para el ausentismo.

Shapiro-Wilk
Ausentismo
Sexo Estadistico | gl Sig.
Problema hombre .611] 49 .000
mujer 791 26 .000
Honrada hombre .807 | 49 .000
mujer .884 | 26 .007
Comprometido hombre 7441 49 .000
mujer .845| 26 .001
Principios hombre .8721 49 .000
mujer .866 | 26 .003
Valores hombre 877 | 49 .000
mujer .880| 26 .006
Etica hombre 87349 .000
mujer .900 | 26 .015
Segura hombre .856 | 49 .000
mujer .849| 26 .001
Saludable hombre .826 | 49 .000
mujer .848 | 26 .001
Buen ambiente hombre 779 (49 .000
mujer .834| 26 .001
Trabajo en equipo hombre .812| 49 .000
mujer .844 | 26 .001
Poder de decision hombre .879( 49 .000
mujer .887| 26 .008
Autonomo hombre .885( 49 .000
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mujer .883| 26 .007
Responsable hombre .702] 49 .000
mujer .803 | 26 .000
Igualdad hombre .738| 49 .000
mujer .819| 26 .000
Meéritos hombre .718 | 49 .000
mujer .790| 26 .000
Desarrollo hombre 775 49 .000
mujer .836 | 26 .001
Estimulo econémico hombre .753 | 49 .000
mujer .768| 26 .000
Reglas hombre .784 | 49 .000
mujer .905 | 26 .020
Equilibrio hombre .8211| 49 .000
mujer .759| 26 .000
Transporte hombre .829| 49 .000
mujer .915| 26 .034
Sin justificacion hombre 792 49 .000
mujer .893 | 26 .011
Incapacidad hombre .857| 49 .000
mujer .907 | 26 .022
Permisos hombre .839( 49 .000
mujer .892| 26 .011
Asuntos personales hombre .875| 49 .000
mujer .901| 26 .016
Necesario hombre .793 | 49 .000
mujer .910| 26 .027
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Apropiada hombre 794 49 .000
mujer .903| 26 .018
Premios hombre .865 | 49 .000
mujer .896 | 26 .012
Objetivos hombre .8521| 49 .000
mujer .819| 26 .000
Motivacién hombre .640| 49 .000
mujer .768 | 26 .000

Fuente: datos extraidos de SPSS.

Para el caso de la productividad todos los items indican que tienen un comportamiento

normal por lo que se acepta la hipétesis nula, ver Tabla 6.

Tabla 6. Estadistico de normalidad para la productividad.

Productividad Shapiro-Wilk
Sexo Estadistico al Sig.
Recursos disponibles hombre 825 47 .000
mujer .854 33 .000
Organizacion hombre 840 47 .000
mujer .864 33 .001
Definir procesos hombre .726 47 .000
mujer .838 33 .000
Explicar procesos hombre 693 47 .000
mujer .829 33 .000
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Valores compartidos hombre
.780 47 .000
mujer .841 33 .000
Normas compartidas hombre
.785 47 .000
mujer
.849 33 .000
Valores organizacion hombre
672 47 .000
mujer
.798 33 .000
Transparencia hombre
770 47 .000
mujer .896 33 .004
Recursos tecnoldgicos hombre
.768 47 .000
mujer
745 33 .000
Liderazgo hombre
741 47 .000
mujer
742 33 .000
Objetivos hombre
.684 47 .000
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mujer

753 33 .000
Motivacién hombre
.540 47 .000
mujer
679 33 .000
Integracion hombre
729 47 .000
mujer
.839 33 .000
Incentivos hombre
.670 47 .000
mujer
.702 33 .000
Reconocimiento hombre
574 47 .000
mujer
718 33 .000
Capacitaciéon hombre
.610 47 .000
mujer
.735 33 .000
Horarios hombre
.821 47 .000
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mujer

.876

33

.001

Pago extra

hombre

.674

47

.000

mujer

.820

33

.000

Ascenso

hombre

487

47

.000

mujer

.676

33

.000

Una vez comprobada la normalidad de los datos, se procede al analisis de los mismos.

5.3 Ausencias reportadas

Fuente: datos extraidos de SPSS.

Con el fin de identificar el ausentismo de la unidad de analisis, se solicitd a la Direccidn

de Personal el reporte de las ausencias, dado que es la unidad responsable de llevar un

control de las incidencias registradas por los trabajadores que pertenecen a la institucion

de Educacién Superior. La informacidon proporcionada fue unicamente respecto al

departamento bajo estudio y se entregd de manera confidencial, con el unico fin de

analizar el numero y tipos de faltas por mes presentadas por los trabajadores, para

determinar las causas principales y los periodos en que se han presentado con mayor

frecuencia las ausencias, objetivo del presente estudio.

Los reportes que resguarda la direccion antes mencionada, se encuentra clasificada de

manera catorcenal, e indica el numero y tipo de incidencia, identificador del trabajador,

tipo de contrataciéon, dependencia, fecha de ingreso, puestos, nacionalidad, sexo y edad.
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Por lo anterior se compacté la informaciéon antes mencionada tomando solo los datos

necesarios a fin de mantener la confidencialidad de la informacion proporcionada para

los fines de la investigacion.

En las Tabla 7 y 8, se muestran el numero de incidencias presentadas durante el periodo

de estudio, correspondiente a enero de 2018 a julio de 2019.

Tabla 7. Ausentismo mensual 2018

AUSENTISMO MENSUAL 2018

2018 ENERO | FEBRERO | MARZO ABRIL MAYO | JUNIO JULIO | AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE | TOTAL
INASISTENCIA 51 9 24 37 37 47 24 73 17 54 4 377
RETARDO 1 1 0 1 0 1 0 5 o] 0 1 1 11
CHECAR ANTES DE SALIDA 0.125 0 0 0 0 0.125 0 0 0 0 0 0 0.25
PERMISO PARTICULAR 1.375 0 0 0.8125 0.25 1.125 0.1875 4.25 1.725 1.6875 0.8125 12.225
OMISIONDE CHECAR ENTRADA 2 1 1 1 4 0 2 4 0 3 3 23
INCAPACIDAD DEL I.M.S.S. 16 16 1 9 9 32 1 11 45 0 3 2 145
INCAPACIDAD MEDICO PARTICUL 2 0 3 5 5 0 1 3.625 2 0 1 0 22.625
VACACIONES 5 38 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 43
PERMISO CUIDADOS MATERNOS 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1
PERMISO DEFUNSION PARIENTE 0 0 0 0 10 0 0 0 0 0 0 0 10
PERMISO POR MATRIMONIO 0 0 0 0 5 0 0 0 0 0 0 0 5
LICENCIA SIN GOCE DE SALARIO 12 60 67 76 52 13 0 12 0 0 0 3 295
CURSOS Y CAPACITACION 0 1 1 4 2 0 0 6 1 0 0 0 15
PERMISO CON GOCE DE SALARIO 68 82 93 93 82 97 40 101 25 0 3 24 708
JUSTI. DE RETARDO 5 4 0 1 1 1 0 5 3 0 0 1 21
PERIODO DE MATERNIDAD 42 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 42
JUST. POR ASISTENCIA AL IMSS 0.375 0.5 1375 2.625 2 0.875 0 2.5 0 0 0 0 10.25
OMISION DE CHECAR SALIDA 2 2 5 2 2 2 7 5 1 0 4 0 32
JUST. POR EL JEFE INMEDIATO. 23 8 10 0 3 4 1 3 1 0 2 0 55
JUST. DE OMISION DE ENTRADA. 12 15 2 8 24 15 8 25 12 0 1 3 125
JUST. DE OMISION DE SALIDA. 11 8 17 13 8 7 3 21 5 0 1 6 100
REINTEGRO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 20 2 22
PERMISO POR PATERNIDAD 0 0 0 5 0 0 5 0 0 0 0 10
PERMISO POR PUNTUALIDAD 11 12 11 9 10 11 4 21 2 0 0 5 96
COMISION OFICIAL. 5 1 3 11 34 30 2 10 5 0 3 11 115
ONOMASTICO O CUMPLEA%OS. 3 4 4 5 6 7 1 8 6 0 0 4 48
INCAPACIDAD DE C.M.U. 5 3 7 4 6 5 1 5 2 0 1 0 39
COMISION SINDICAL STAUAEM. 18 5 1 0 4 16 0 8 3 0 0 11 66
COMISION SINDICAL STAUAEM E 1 0 0 2 0 1 0 10 6 0 0 1 21

TIPO DE INSIDENCIAS 296.875 | 270.5 | 251.375 | 285.4375 | 309.25 | 295.125 | 93.1875 | 346.375 | 141.725 0 98.6875 81.8125 | 2470.35

Fuente: Datos de Direccion de personal.

Tabla 8. Ausentismo mensual 2019
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AUSENTISMO MENSUAL 2019

ENERO | FEBRERO | MARZO | ABRIL | MAYO | JUNIO | JULIO | AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE | TOTAL

INASISTENCIA 39 36 37 29 35 34 29 239
INCAPACIDAD DEL I.LM.S.S. 0 0 27 0 55 33 28 143
PERMISO CON GOCE DE SALARIO 63 98 108 116 125 120 52 682
JUSTI. DE RETARDO 2 0 0 0 0 1 0 3
JUST. POR ASISTENCIA AL IMSS 0 1 1 0.5 15 1.5 0.25 5.75
OMISION DE CHECAR SALIDA 1 3 4 2 7 1 0 18
JUST. POR EL JEFE INMEDIATO. 1 0 3 0 0 0 0 4
JUST. DE OMISION DE ENTRADA. 9 14 15 4 3 3 1 49
JUST. DE OMISION DE SALIDA. 9 5 1 6 5 1 2 29
PERMISO POR PATERNIDAD 0 0 0 0 0 0 3 3
PERMISO POR PUNTUALIDAD ART.77 11 10 13 12 11 18 15 90
COMISION OFICIAL. 7 4 66 18 11 18 26 150
ONOMASTICO O CUMPLEA%O0S. 0 6 3 4 7 7 S 32
INCAPACIDAD DE C.M.U. 1 5 4 4 6 9 2 31
COMISION SINDICAL STAUAEM. 11 13 7 1 2 1 0 35
COMISION SINDICAL STAUAEM ESP. 2 1 2 2 0 1 1 9
CURSOS Y/O CAPACITACION 0 0 2 3 14 5 0 24
INCAPACIDAD MEDICO PARTICULAR 3 8 1 0 1 3 0 16
LICENCIA SIN GOCE DE SALARIO. 11 9 0 0 0 6 0 26
OMISION DE CHECAR ENTRADA 0 1 2 0 2 2 0 7
PERIODO DE MATERNIDAD. 0 0 0 0 0 0 3 3
PERMISO PARTICULAR 13 18 19 10 27 14 0 101
PERMISOS POR CUIDADOS PATERNOS 0 0 0 3 3 6 0 12
REINTEGRO 8 17 2 5 5 0 0 37
RETARDO 3 2 6 1 3 3 0 18
VACACIONES 0 0 0 0 0 0 0 0

194 251 323 | 220.5 | 323.5| 287.5 | 167.25 0 0 0 0 0| 1766.75

Fuente: datos de Direccion de personal.

De acuerdo a los datos reportados anteriormente, se obtuvo que el total de incidencias o

ausencias durante el mes de agosto del ejercicio del 2018 se registroé el mas alto nivel del

ausentismo del departamento, quedando en segundo lugar el mes de mayo y en tercero

el mes de junio, ver Figura 2.
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Figura 2. Faltas mensuales del Departamento de conservacion 2018. Fuente: datos de

Direcciéon de Personal

Las tres principales causas del ausentismo presentadas durante el ejercicio 2018 fueron:
permisos con goce de salario, inasistencias y licencias sin goce de salario, quedando con
el menor porcentaje: omision de checar entrada, incapacidad médico particular, comision
sindical STAUAEM esp, reintegro, omisién de checar salida, justificacion de retardo,

cursos y capacitacion, ver Figura 3.
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"TIPO DE FALTAS"
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Figura 3. Tipo de faltas 2018 Departamento de conservacion. Fuente: Direccion de

Personal.

Para el ejercicio 2019 que contempla del mes de enero al mes de julio y se registro el
mas alto nivel de ausentismo se concentra en primer lugar en el mes de mayo, en

segundo lugar en el mes de marzo y en tercer lugar en el mes de junio, ver figura 4.
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Figura 4. Faltas mensuales del Departamento de Conservacién. Fuente: Direccion de

Personal

Para el periodo de enero a julio 2019, en la Figura 5 se percibe que dentro de las
principales causas del ausentismo presentadas 8 encontramos en primer lugar de
concentracion a los “Permisos con goce de salario, en segundo lugar las “Inasistencias”,
en la misma proporcidon las “Incapacidades del I.M.S.S.” y “Comisiéon oficial”, los
“Permisos particulares” y “Permiso por puntualidad” los cuales estan estipulados en el

contrato colectivo de trabajo.
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TIPO DE FALTAS
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Figura 5. Tipos de faltas. Fuente: Direccion de Personal

Realizando un comparativo del ejercicio 2018 y el 2019, en la Figura 6 se observa que en
los meses de marzo y mayo de ambos ejercicios, el numero de faltas es mas alto
respecto a los meses restantes; resaltando que en 2019 el indice de ausentismo en los

meses antes mencionados es mayor que en 2018.
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Figura 6. Comparativo de tipos de faltas afios 2018 y 2019. Fuente: datos de Direccidn

de Personal

5.4 Percepcion de ausentismo

Para la obtencién de los resultados respecto al ausentismo del total de la muestra de 84
personas, el programa estadistico tomo como validos a 75 encuestados, lo que
representa el 89.3% y excluidos a 9, que representa el 10.7%, dado que algunas items
no fueron llenados por el encuestado o marcé una doble respuesta, como se observa en
al Tabla 9.
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Tabla 9. Resumen de procesamiento de

casos

%

Casos

Valido

Excluido®

Total

75 89.3
9 10.7
84 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

La estadistica descriptiva muestra que el 61% de los encuestados son hombres y el 39%

las variables del procedimiento.

Fuente: datos extraidos de SPSS.

son mujeres (ver Tabla 10); de los cuales el 92% son sindicalizados y el 8% de confianza

(ver Figura 7); con una edad promedio de 37 afios (ver Figura 8); el 43% de los
encuestados tienen una antigiiedad entre 5 y 7 afios con la instituciéon (ver Figura 9); el

73% tienen el cargo de conserje ii y jardineria (ver Tabla 11), quienes tienen actividades

de limpieza y jardineria.

Tabla 10. Sexo del personal del departamento
de Conservacion

Sexo
Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Valido hombre 51 60.7 60.7 60.7
mujer 33 39.3 39.3 100.0
Total 84 100.0 100.0

Fuente: datos extraidos de SPSS y Direccién de Personal.
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Figura 7. Tipo de contrato del Personal del Departamento de Conservacion

datos de Direccion de Personal

Edad

12.54

10.0

7.54

Frecuencia

2.5

0.0 T I
20 30 40 50

Edad

&0

70

Meadia = 36.97
Dezviacion estindar = 7.98
N=70

. Fuente:

Figura 8. Edad promedio del personal del Departamento de Conservaciéon. Fuente: datos

extraidos de SPSS y Direccion de Personal
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Antiguedad

Figura 9. Edad promedio del personal del Departamento de Conservaciéon. Fuente: datos

extraidos de SPSS y Direccion de Personal

Tabla 11. Actividades del personal del departamento de Conservaciéon

Cargo
Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Vélido almacenista 3 3.6 3.6 3.6
f‘:;:igte 6 7.1 7.1 10.7
chaponeador 5 6.0 6.0 16.7
conserje i 46 54.8 54.8 71.4
jardinero 13 15.5 15.5 86.9
jardinero
‘p e 2 2.4 2.4 89.3
jefe 1 1.2 1.2 90.5
departamento
operador
tansporte 3 3.6 3.6 94.0
polivalente 2 24 24 96.4
secretaria i 3 3.6 3.6 100.0
Total 84 100.0 100.0

Fuente: datos extraidos de SPSS y Direccién de Personal.
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Los encuestados perciben que las principales causas de ausentismo personal son P1,P3,
P13 y P29, con valores superiores a 330 a criterio del investigador que corresponden a:
piensan que el ausentismo es un problema importante para el departamento donde
trabaja, consideran que si los trabajadores estan comprometidos con la organizacion el
ausentismo disminuye, consideran que cuando una persona es responsable esto es
factor importante para que el ausentismo no se presente y consideran que cuando existe

motivacion el ausentismo disminuye, como se muestra en la Figura 10.
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P3 340
P2 276

P1 344

0 50 100 150 200 250 300 350 400

Figura 10. Factores de ausentismo personal. Fuente: elaboracion propia.

Con relacion al ausentismo organizacional, los encuestados perciben que las principales
causas son P15,P16, P17 y P19, que corresponden a: cuando la organizacion reconoce
el trabajo (méritos) de los empleados, influye para que ellos no se ausenten de sus
labores; cuando la organizacion le otorga la oportunidad de desarrollarse personal y
profesionalmente, trae como consecuencia la disminucion del ausentismo; el pago de un

estimulo econdmico (incentivos) por asistencia y rendimiento influye en la disminucion
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del ausentismo y consideran que equilibrar (conciliar) la vida personal con la laboral, es

importante para que no exista el ausentismo, como se muestra en la Figura 11.
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Figura 11. Factores de ausentismo organizacional. Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a la correlacién entre los items de ausentismo por causas personales — AP y
ausentismo por causas organizacionales — AO, con la precepcién de ausentismo, se

tiene que las variables independientes son significativas con un p-valor menor a 0.05.
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Tabla 12. Valores estadisticos.

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 5.684E-
.000 .000 0.000
14
Ausentismo
1.000 .000 .565 115362369.777 .000
Personal
Ausentismo
1.000 .000 499 101931812.797 .000
Organizacional

a. Variable dependiente: Ausentismo

Resumen del modelo®

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 1.0002 1.000 1.000 .000

a. Predictores: (Constante), Ausentismo Organizacional, Ausentismo

Personal

b. Variable dependiente: Ausentismo

Fuente: datos extraidos de SPSS

Formula 2. A = 5.684E — 14 + 0.565AP+0.499A0

Lo que indica que el ausentismo que mayor influye es el ausentismo personal.



5.5 Productividad

Para la obtencion de los resultados respecto a la productividad laboral del total de la
muestra de 84 personas, el programa estadistico tom6 como validos a 80 encuestados,
lo que representa el 95.20% y fueron excluidos cuatro, que representa el 4.80%, dado
que algunas items no fueron llenados por el encuestado o marco una doble respuesta,

como se observa en al Tabla 13.

Tabla 13. Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 80 95.2
Excluido? 4 4.8
Total 84 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Fuente: datos extraidos de SPSS

Los encuestados perciben que las principales factores internos de la productividad
laboral son P32, P33, P40, P41 y P42, con valores superiores a 330 a criterio del
investigador, que corresponden a: piensan que es importante definir procesos de manera
exacta y clara para aumentar la productividad en el departamento donde trabaja,
consideran que explicar procesos de manera exacta aumenta la productividad,
consideran que el establecer objetivos influye en la productividad laboral de su
departamento y consideran que si existe motivacion aumenta la productividad laboral,

como se muestra en la Figura 12.
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Figura 12. Factores internos de la productividad laboral. Fuente: elaboracién propia.

Con relacién a los factores externos, los encuestados perciben que las principales
causas son P36, P43, P44, P45, P47 y P48, con valores superiores a 330 a criterio del
investigador que corresponden a: cuando la organizacion otorga incentivos, premios o
gratificaciones econdmicas, influye para que ellos aumenten la productividad laboral de
su departamento; cuando la organizacion reconoce o distingue el trabajo, trae como
consecuencia el aumento de la productividad laboral; la capacitacion influye en la
productividad laboral y consideran que los trabajadores deben ser ascendidos segun su

productividad , como se muestra en la Figura 13.
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Figura 13. Factores externos de la productividad laboral. Fuente: elaboracién propia.

En cuanto a la correlacidon entre los items de los factores internos productividad— Pl y
factores externos de la productividad— PE, con la precepcion de la productividad, se tiene

que las variables independientes son significativas con un p-valor menor a 0.05.
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Tabla 14. Valores estadisticos 2

Coeficientes®

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) -2.132E-14 .000 . .000
Interna 115362369.7
1.000 .000 .589 .000
77
Externa 101931812.7
1.000 .000 468 .000
97

a. Variable dependiente: Productividad

Resumen del modelo®

Error estandar

R cuadrado de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacioén
1 1.000? 1.000 1.000 .000

a. Predictores: (Constante), Externa, Interna

b. Variable dependiente: Productividad

Fuente: datos extraidos de SPSS

Formula 3. P = —2.132E — 14 + 0.589PI1+0.468PE

Lo que indica que los factores de la productividad laboral que mayor influye son los

factores de la productividad interna.



5.6 Ausentismo y productividad

Para analizar la relacion entre ausentismo y productividad, es necesario analizar los
coeficientes de correlacion, que para el caso se utilizé coeficiente de correlacién de
Pearson, que mide la asociacion lineal entre dos variables. Los valores del coeficiente de
correlacién van de -1 a 1 y el signo del coeficiente indica la direccién de la relacién y su
valor absoluto indica la fuerza; cabe sefalar que los valores mayores indican que la

relacion es mas estrecha. Universidad de Castilla-La Mancha (2019).

De acuerdo a los resultados obtenidos respecto a la correlacion que existe entre el
ausentismo y sus variables que lo conforman que son ausentismo personal, ausentismo
organizacional se observar una correlacion alta de .947" y .932” respectivamente y de
igual forma la productividad presenta una correlacién alta entre los factores que lo
integran interna y externa de .943” y .932" respectivamente (ver Tabla 15). Ademas se
encontrd que el ausentismo y su correlacion con la productividad es de .609, en mayor
medida el ausentismo y los factores externos que afectan la productividad tenemos una
correlacién del .666 y en menor porcentaje tenemos su correlaciéon con los factores
internos que afectan la productividad en .526, podemos decir que existe una relacion

moderada entre las variables del ausentismo y la productividad.
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Tabla 15. Correlacion entre variables del Ausentismo y productividad.

Correlaciones

Ausentismo Ausentismo
Personal Organizacional Ausentismo Interna Externa Productividad
Ausentismo Personal Correlacion de Pearson 1 765" 947" 4917 .594” 554"
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 84 84 84 84 83 84
Ausentismo Organizacional Correlacién de Pearson 765" 1 932" 499" 662" 593"
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 84 84 84 84 83 84
Ausentismo Correlacién de Pearson 947" 932" 1 526" 666" 609"
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 84 84 84 84 83 84
Interna Correlacién de Pearson 4917 499" 526" 1 788" 943"
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 000 000
N 84 84 84 84 83 84
Externa Correlacion de Pearson 594" 662" 666" 788" 1 932"
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 83 83 83 83 83 83
Productividad Correlacion de Pearson 554" 593" 609" 943" 932" 1
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 84 84 84 84 83 84

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: datos extraidos de SPSS
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Figura 14. Correlacién percepcion de ausentismo y productividad. Fuente: datos extraidos

de SPSS
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Relacion tipo de contrato vs Ausentismo como problema.

Dentro de una escala del 1 al 5, se observa que de acuerdo al tipo de contratacion de los

trabajadores, 45 de 77 sindicalizados y 5 de 7 de confianza estan de acuerdo segun la

escala, que el ausentismo siempre es un problema para su departamento. En esta

grafica se observa que por el tipo de contrato los trabajadores coinciden y seleccionaron

el numero mayor de la escala, esto nos indica que en el departamento si existe un

problema de ausentismo.

Tabla 16. Relacion tipo de contrato vs ausentismo como problema.

Problema
2 Total
Tipo de contrato sindicaliza
5 12 45 77
do
confianza 1 1 5 7
Total 6 13 50 84

Fuente: datos extraidos de SPSS
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Figura 15. Relacion tipo de contrato vs ausentismo como problema. Fuente: datos

extraidos de SPSS
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Relacioén tipo de contrato vs Incapacidad.

Dentro de una escala del 1 al 5, se observa que de acuerdo al tipo de contratacion de los
trabajadores, 25 de 77 sindicalizados y 3 de 7 de confianza estan de acuerdo segun la
escala, que las incapacidades eventualmente influyen en el ausentismo; 17 de ellos y 2
de confianza lo cual significa que de acuerdo a los resultados obtenidos en 2018 donde
el ausentismo por incapacidad resultado ser una de las tres principales causas |,
podemos decir que falta sensibilizar al trabajador de que si existe una afectacién notable,

para que haga uso de ellas en casos muy necesarios.

Tabla 17. Relacion tipo de contrato vs ausentismo por incapacidad

Incapacidad
1 2 3 4 5 Total
Tipo de contrato  sindicalizado 9 4 25 22 17 77
confianza 0 0 3 2 2 7
Total 9 4 28 24 19 84

Fuente: datos extraidos de SPSS
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Figura 16. Relacion tipo de contrato vs ausentismo por incapacidad. Fuente: datos
extraidos de SPSS.
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Relacioén tipo de contrato vs permisos.

Dentro de una escala del 1 al 5, se observa que de acuerdo al tipo de contratacion de los

trabajadores, 25 de 77 sindicalizados y 0 de 7 de confianza estan de acuerdo segun la

escala, que la disminucion de permisos siempre influyen en la disminucién ausentismo; lo

que significa de acuerdo a los resultados obtenidos en 2018 y 2019, donde el ausentismo

por “permisos con goce Yy sin goce de salario” resultaron ser de las principales causas ,

resulta que la disminucion de los permisos para los sindicalizados si impacta para que

disminuya el ausentismo, por lo que es prudente revisar este tipo de prestacion a la que

son acreedores de acuerdo a su contrato colectivo de trabajo.

Tabla 18. Relacion tipo de contrato vs ausentismo por permisos

Permisos
1 2 3 Total
Tipo de contrato sindicaliz 10 6 20 16 25 77
ado
confianza 2 1 1 3 0 7
Total 12 7 21 19 25 84

Fuente: datos extraidos de SPSS
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Figura 17. Relacidén tipo de contrato vs ausentismo como problema. Fuente: datos

extraidos de SPSS.
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Relaciéon de sexo vs faltas sin justificacion.

Dentro de una escala del 1 al 5, se observa que de acuerdo al tipo de contratacion de los

trabajadores, 21 de 51 hombres y 9 de 32 mujeres estan de acuerdo segun la escala,

que el no ausentarse sin justificacion siempre influyen en la disminucién ausentismo; de

acuerdo a los resultados obtenidos entre 2018 y 2019, donde el ausentismo por

“Inasistencia sin justificacién” resultaron ser de las principales causas, representando el

15% y 14% respectivamente.

Tabla 19. Relacion tipo de contrato vs ausentismo sin justificacion

Sin justificacion
3 Total
Sexo hombre 8 17 21 51
mujer 7 10 9 32
Total 15 27 30 83

Fuente: datos extraidos de SPSS
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Figura 18. Relacion tipo de contrato vs ausentismo sin justificacion. Fuente: datos
extraidos de SPSS



Relacion de sexo vs faltas por incapacidad.

Dentro de una escala del 1 al 5, se observa que de acuerdo al tipo de contratacion de los
trabajadores, 13 de 51 hombres y 6 de 33 mujeres estan de acuerdo segun la escala,
que el ausentarse por incapacidad siempre influyen en el aumento del ausentismo; de
acuerdo a los resultados obtenidos entre 2018 y 2019, donde el ausentismo por
“incapacidad del I.M.S.S.” resultaron ser de las principales cuausas.

Tabla 20. Relacion tipo de contrato vs ausentismo por incapacidad

Incapacidad
1 2 3 4 5 Total
Sexo hombre 4 1 18 15 13 51
mujer 5 3 10 9 6 33
Total 9 4 28 24 19 84

Fuente: datos extraidos de SPSS
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Figura 19. Relacion tipo de contrato vs ausentismo por incapacidad. Fuente: datos
extraidos de SPSS
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Tabla 21. Relacion tipo de contrato vs ausentismo por permisos

Relacion sexo vs permisos.

Dentro de una escala del 1 al 5, se observa que de acuerdo al tipo de contratacion de los
trabajadores, 18 de 51 hombres y 7 de 33 mujeres estan de acuerdo segun la escala,
ausentarse por permiso siempre influyen en el aumento del ausentismo; de
acuerdo a los resultados obtenidos entre 2018 y 2019, donde el ausentismo por
“permisos con goce y sin goce de salario” resultaron ser de las principales cuausas.

que el

Permisos
3 Total
Sexo hombre 6 11 13 18 51
mujer 6 10 6 7 33
Total 12 21 19 25 84

Fuente: datos extraidos de SPSS
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Figura 20. Relacion tipo de contrato vs ausentismo por permisos. Fuente: datos extraidos
de SPSS.
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CAPIiTULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Para concluir este trabajo de investigacion, en este capitulo se mostrara las
conclusiones y recomendaciones obtenidas a lo largo del analisis de los resultados. Lo
anterior sera con el fin proponer una mejora a la luz de los resultados en el

departamento de Conservacion de la Institucion de Educacion Superior.

6.1 Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos, es posible conocer las tres principales causas
del ausentismo de los trabajadores de la institucién, lo cual confirma la hipétesis Ho1 que
consiste en conocer las principales causas del ausentismo en el objeto de estudio; lo cual
a partir del andlisis de la base de datos registrada y proporcionada por la Direccion de
Personal de enero del 2018 a julio del 2019 en donde se puede observar que las
principales causas para el ejercicio 2018 son por “permiso con goce de salario”
representado por el 29%, las “inasistencias” que son ausencias sin justificacion con el
15% y en tercer lugar las “licencias sin goce de salario” con el 12%. Para 2019 los
porcentajes mas elevados de ausentismo apuntan a tres principales causas las cuales
son en primer lugar los permisos con goce de salario representado por el 39%, en
segundo lugar las “inasistencias” que tiene un porcentaje del 14% y en tercer lugar
tenemos las incapacidades del I.M.S.S.” con un 8%. Los resultados anteriores muestran
que la segunda hipotesis Ho2 se cumple ya que fue posible medir de manera porcentual
las principales causas del ausentismos tanto para el afo 2018 como para el 2019 del
departamento de conservacion de acuerdo a los registros proporcionados por la direccion

de personal.

Se observa que entre las dos principales causas del ausentismo encontramos las
mismas en los ejercicios 2018 y 2019, en diferente porcentaje pero siguen teniendo un
alto valor; en el ejercicio 2019 el “Permiso con goce de salario” se elevé un 10%, las
“‘inasistencias” disminuyeron, pasando del 15 al 14% vy la tercer causa principal de 2018
que fue la de “Licencias sin goce de salario” paso del 12%. al 1%, este cambio fue

bastante notorio ya que de acuerdo al Direccion del personal no se presentaron
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incidencias de este tipo debido a que si los trabajadores piden este tipo de licencias
pierden su derecho a recibir algunos bonos establecidos para los trabajadores que se

presentan todos los dias a sus labores.

De otro lado, segun los resultados de la encuesta de percepcion de ausentismo y
productividad la hipotesis “Ho3 es posible identificar la percepcion del ausentismo y la
productividad por parte de los trabajadores en el objeto de estudio” se confirma ya que
fue posible hacerlo, lo cual permitira realizar algunas sugerencias para el departamento
en el apartado de recomendaciones relacionandolas con la hipétesis “Ho4 es posible
identificar la dimension que perciben con mayor impacto en el ausentismo y en la
productividad los trabajadores del objeto de estudio”, dado que sera mas facil precisar si
el ausentismo tiene origen personal u organizacional y a su vez la productividad es por
factor interno o externo de acuerdo a la percepcidn de los trabajadores bajo estudio. En
este sentido a la luz de los resultados se concluye que desde la percepcion de los
trabajadores las causas del ausentismo que mayor impactan provienen del ausentismo
personal, es decir que depende de ellos el que se presente mayor nivel o no del
ausentismo en el departamento de conservacion; en cuanto a la productividad los
resultados muestran que desde la percepcion de los empleados del departamento de
conservacion esta aumenta o disminuye por factores externos es decir que la institucion

es la responsable para que la productividad sea la mejor posible.

En los resultados también se muestra una relacidon entre la percepcion del ausentismo y
sus dimensiones y la productividad y sus dimensiones, encontrando que existe una
relacion moderada entre las variables del ausentismo y la productividad laboral de la
institucion de educacion superior desde la percepcion de los trabajadores del
departamento de conservacion lo cual facilitara sugerir mejorar en el apartado de
recomendaciones para disminuir el ausentismo a la luz de los registros de la Direccion de

Personal.

Por lo anterior se logra el objetivo general de la investigacion la cual es analizar las
principales causas del ausentismo del personal, la relacion desde la percepcion de los
trabajadores entre ausentismo y productividad. De igual forma se lograron los objetivos
especificos que fueron identificar en nivel de ausentismo, las principales causas y la

relacion que existe entre el ausentismo y sus dimensiones.
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6.2 Recomendaciones

Se considera una vez concluida la presente investigacion las siguientes
recomendaciones: En primer lugar elaborar indicadores de servicios otorgados para dar
seguimiento a la productividad ya que actualmente no es posible revisar los indices de
productividad, y por tal motivo este estudio se enfoca a la percepciéon que tienen los
trabajadores en cuanto al ausentismo laboral y la productividad. De igual forma
complementar el catalogo de puestos de los trabajadores administrativos de la
Universidad Auténoma del Estado de Morelos, dado que no estan de manera explicita las
funciones de cada cargo sin embargo es un aporte adicional que se otorga para mejorar

el departamento de conservacion.

Para la reduccién del ausentismo se recomienda realizar una revision a profundidad del
contrato colectivo de trabajo especificamente en la clausula 222 donde se estipulan las
prestaciones de los administrativos en cuanto al otorgamiento de permisos con goce de
salario. Ademas de esta clausula existen otras mas que rebasan lo establecido en la Ley
federal del trabajo vigente. También se considera implementar politicas de ausencia
escritas y formales donse se estipulen las sanciones corrrespondientes a las ausencias

sin justificacion.

Inducir la motivacion de los trabajadores a través de un ambiente laboral colaborativo, de

cordialidad y respeto.

Derivado de que existen diferentes riesgos laborales cuando los trabajadores realizan

sus actividades se considera pertinente elaborar un plan de prevencion estos riesgos.

Diferentes investigaciones y encuestas indican que las principales causas de ausencia
por incapacidad son relacionados por problemas de sobre peso, problemas de salud
mental que son el estrés, la depresién y la ansiedad, también encontramos los problemas
muscoesqueleticos tales como dolores musculares, espalda y cuello por las posturas que
se tienen durante las jornadas laborales y por ultimo los problemas gastrointestinales.

Por tal motivo se recomienda realizar campanas de prevencion de la salud, planificacion
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familiar y habitos de una vida saludable de manera periodica con el fin evitar la presencia

de dichos problemas.

Ademas para reducir los problemas de salud mental se considera reducir la carga de

trabajo para corregir los desajustes adaptando el trabajo a la persona.

En cuanto a la productividad se considera establecer una mision y visién en el
departamento para dirigir a los trabajadores y con esto sensibilizarlos para que
conozcan la razon de ser del area. También es conveniente establecer objetivos y metas

en el departamento.

Con ayuda del jefe inmediato y con ayuda del contrato colectivo de trabajo, se deben
establecer las actividades que desempenara cada trabajador para que no se omitan

algunas actividades por causa de no saber a quién le corresponde llevarlas a cabo.

Otorgar capacitacion constante a los trabajadores para que realicen de forma correcta las

actividades correspondientes de acuerdo a su perfil de puesto.

Distinguir y entregar reconocimientos a los mejores empleados que mejor realicen sus

actividades para que estos sea fuente de motivacion para los companeros.

Derivado de la importancia que tiene este proyecto y con el objetivo de mejorar en los
resultados, se recomienda a los investigadores interesados sobre el tema, tomando
como modelo algun otro departamento que de acuerdo a esta investigacion, estudiar y
conocer si existe ausentismo, cuales son las causas y si estas impactan en la
productividad laboral, para que de esta forma se complemente la informacién obtenida en

la presente investigacion.
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Anexo 1

CUESTIONARIO SOBRE EL AUSENTISMO LABORAL Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

Instrucciones: Este instrumento es confidencial y tiene fines académicos, por lo que sus
respuestas no seran utilizadas para ningun propaosito distinto a la investigacion llevada a

cabo.

Le solicito de favor dedique el tiempo prudente para leer detenidamente cada una de las
preguntas y conteste de forma honesta, siendo 1 la menor valor y 5 de mayor valor de
acuerdo a lo que usted considere pertinente.

Por favor, marca sélo una casilla en cada una de las preguntas,

Sexo Hombre Mujer
Fecha nacimiento :
CargoAntiguedad :
Actividades que realiza:

Casi Casi

Nunca nunca | Eventual | siempre | Siempre
1 2 3 4 5
1 2 3 5

1. ¢ Piensa que el ausentismo es un problema
importante para el departamento donde trabaja?

2. ¢ De acuerdo a su experiencia, piensa que si una
persona es honrada esto influye para que no se

ausente?

3. ¢Considera que si los trabajadores estan
comprometidos con la organizacion el ausentismo

disminuye?

4. ; Considera que las personas con principios no se

ausentan?

5. ¢ Considera que las personas con valores no se

ausentan?

6. ¢ Cree que las personas que no se ausentan de su
lugar de trabajo son éticas?
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7. ¢ Cree que si las condiciones del lugar de trabajo
son seguras, influye para que el ausentismo no se
presente?

8. ¢ Cree que si las condiciones del lugar de trabajo
son saludables, influye para que el ausentismo no se
presente?

9. ¢ Considera que un buen ambiente entre los
compafieros dentro del departamento, sea factor para
gue no exista ausentismo?

10. ¢ Esta de acuerdo que el trabajo en equipo es
factor para que disminuya el ausentismo?

11. ¢ Usted considera que si tiene poder de decision,
se ausenta menos de su lugar de trabajo?

12. ¢ Cree que si su departamento es autonomo dentro
de la organizacién, existe menos ausentismo por parte
de los integrantes?

13. ¢, Considera que cuando una persona es
responsable esto sea factor importante para que el
ausentismo no se presente?

14. ; Esta de acuerdo que si la organizacion trata por
igual al personal, esto sea factor de disminucién de
ausentismo?

15. ¢ Cuando la organizacién reconoce el trabajo
(méritos) de los empleados, influye para que ellos no
se ausenten de sus labores?

16. ¢ Cuando la organizacién le otorga la oportunidad
de desarrollarse personal y profesionalmente, trae
como consecuencia la disminucién del ausentismo?

17. ¢ Piensa que el pago de un estimulo econémico
(incentivos) por asistencia y rendimiento influye en la
disminucion del ausentismo?

18. ¢ Considera que la implementacién de reglas
12

(politicas) de control y sanciones, sean necesarias
para que el ausentismo disminuya?

19. ¢ Considera que equilibrar (conciliar) la vida

¢

personal con la laboral, es importante para que no
exista el ausentismo?

20. ¢ Considera que la facilidad de transportarse al
trabajo sea motivo para no ausentarse?

21. ¢ Cree que el no ausentarse repetidamente sin
justificacion, influye en los resultados de su
departamento?

22. ; Considera que al disminuir las incapacidades
frecuentes, influye en la disminucion del ausentismo?

23. 4 Piensa que el uso adecuado de permisos o
licencias a las que tiene derecho por ser sindicalizado,
ayude a reducir el ausentismo?

24. ; Considera que si disminuyen los permisos por
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asuntos personales, el ausentismo disminuya?

25. ;Considera que al hacer uso de las
incapacidades para fines realmente necesarios y en
situaciones en las que indudablemente se requiera,
influya en la disminucién del ausentismo?

26. ¢ Piensa que al utilizar los permisos otorgados de
forma apropiada, sea un factor para que no exista el
ausentismo?

27. ¢ Considera que el pago de premios por no uso de
permisos sea apropiado para la eliminar el
ausentismo?

28. ¢ Considera que cumplir con objetivos, sea factor
de la reduccion del ausentismo?

29. ¢ Considera que cuando existe motivacion, el
ausentismo disminuye?

30. ¢ La productividad se define como el “hacer mas
con los recursos disponibles”, s qué tan de acuerdo
esta con esta definicion?

31. ¢ Considera que la forma en como esta organizado
su departamento beneficia la productividad?

32. ¢ Considera importante definir los procesos de
manera exacta y clara para aumentar la productividad
en su departamento?

33. ¢ Considera importante explicar los procesos de
manera exacta y clara para aumentar la productividad
en su departamento?

34. ; Considera que los valores compartidos por los
companferos de trabajo (cultura organizacional) sea
factor para incrementar la productividad laboral?

35. ¢ Considera que las normas compartidas por los
companeros de trabajo (cultura organizacional) sea
factor para incrementar la productividad laboral?

36. ¢ Piensa que si existen valores en la organizacion
esto influya para aumentar la productividad laboral?

37. ¢ Cree que la transparencia en la gestion del
personal es un factor que influye en la productividad
laboral?

38. ¢ Considera que contar con los recursos
tecnologicos es decir computadoras, impresoras o
sistemas, sea un factor que influya en la productividad
de su departamento?

39. ¢ Piensa que el liderazgo es un factor que influye
en la productividad laboral de su departamento?

40. s Piensa que el establecer objetivos influye en la
productividad laboral de su departamento?

41. s Cree que la motivacion sea un factor que influya
en la productividad laboral de su departamento?

42. ; Considera que la participacion o integracion por
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parte del personal es un factor que influye en la
productividad laboral de su departamento?

43. ¢ Piensa que los incentivos, premios o
gratificaciones economicas influyen en la productividad
laboral de su departamento?

44. ; Considera que el reconocer o distinguir el trabajo
de los empleados influye en la productividad laboral de
su departamento?

45. ; Piensa que la capacitacion sea un factor que
influya en la productividad laboral de su
departamento?

46. ¢ Considera que el control de horarios influye en la
productividad laboral de su departamento?

47. ; Piensa que el pago extra al salario normal
favorece el aumento de la productividad en su
departamento?

48. ; Piensa que los trabajadores deben ser
ascendidos segun la productividad?

La encuesta ha concluido, agradezco su amable participacién y el tiempo invertido en la
misma, la informacion que nos proporcione sera de gran utilidad.
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para obtener el grado Maestria en Administracion de Organizaciones, del estudiante Julio César
Catalan Millan, con matricula 10009993, con el titulo ESTUDIO DEL AUSENTISMO EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL
DENTRO DEL AREA DE CONSERVACION DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO
DE MORELOS por lo cual, me permito informarle que después de una revision cuidadosa de
dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos
académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademas construye una
estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero gue los resultados obtenidos
contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que la estudiante contine con los tramites que
esta Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado
mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad de excelencia

A-ﬁ_ i F—‘f“,_"\‘f ] :
=& I

Dr. José Alberto Hernandez Aguilar
Profesor- investigador
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica

Av. Universidad 1001 Chamilpa Cuernavaca Morelos México C.P. 82209, Edificio 19 UA
Tel (777) 326 7917, Ext. 3038, 303/ posgrado fcaei@uaem mx EM
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DRA. LAURA PATRICIA CEBALLOS GILES
DIRECTORA DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la
tesis para obtener el grado Maestria en Administracion de Organizaciones, del estudiante
Julio Ceésar Catalan Millan, con matricula 10009993, con el titulo ESTUDIO DEL
AUSENTISMO EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU RELACION CON LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DENTRO DEL AREA DE CONSERVACION DE LA
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS por lo cual, me permito
informarle que después de una revisién cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo
se caracteriza por el establecimiento de objetivos académicos pertinentes y una
metodologia adecuada para su logro. Ademas, construye una estructura coherente y bien
documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos contribuyen al
conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO
APROBATORIO por lo que de mi parte no existe inconveniente para que |la estudiante
continle con los tramites que esta Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga
establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad cuita ek
Una universidad de excelencia / 4

._f/) /‘/(j -/_ /__, —
/‘_}-_)/ #:;,AJ -
~~Dr-Ferfiando Romero Torres

Nombre del docente
Profesor- investigador
Facultad de Contaduria, Administracién e Informatica

Av. Universidad 1001 Chamilpa Cuernavaca Morelos México C.P. 82209, Edificio 19 UA
Tel. (T77) 326 7917, Ext. 3038, 3039/ posgrado feaei@uaem.mx EM
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t’"\\ Cuernavaca, Morelos a 06 de diciembre del 2019,

DRA. LAURA PATRICIA CEBALLOS GILES
DIRECTORA DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis
para obtener el grado Maestria en Administracion de Organizaciones, del estudiante Julio
César Catalan Millan, con matricula 10009993, con el titulo ESTUDIO DEL AUSENTISMO EN
EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL
DENTRO DEL AREA DE CONSERVACION DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS por lo cual, me permito informarle que después de una revision
cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de
objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademas,
construye una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los
resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO
por lo que de mi parte no existe inconveniente para que la estudiante continde con los tramites
que esta Secretaria de Investigacién y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado
mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad de excelencia

===

Dr. Javier Neri Uribe
Nombre del docente

Profesor- investigador
Facultad de Contaduria, Administracién e Informatica

Tel. (777) 329 7917, Ext. 3038, 3039/ posgrado.fcaei@uaem mx

Av. Universidad 1001 Chamilpa Cueravaca Morelos México C.P. 62209, Edificio 19 U
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Cuernavaca, Morelos a 06 de diciembre del 2019.

DRA. LAURA PATRICIA CEBALLOS GILES
DIRECTORA DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado Maestria en Administracion de Organizaciones, del estudiante Julio César
Catalan Millan, con matricula 10009993, con el titulo ESTUDIO DEL AUSENTISMO EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL
DENTRO DEL AREA DE CONSERVACION DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO
DE MORELOS por lo cual, me permito informarle que después de una revision cuidadosa de dicha
tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos académicos
pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademas construye una estructura
coherente y bien documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos contribuyen al
conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que la estudiante contintie con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad de excelencia

\\

~Ta7 A / )

A e
Dr. Martin Gerardo Martinez Rangel

Nombre del docente
Profesor- investigador
Facultad de Contaduria, Administracién e Informatica

Av. Universidad 1001 Chamilpa Cuernavaca Morelos México C.P. 62209, Edificio 19 UA
Tel. (777) 329 7917, Ext. 3038, 3039/ posgrado.fcaei@uaem.mx E M
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